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Samenvatting 
 
Dit leeronderzoek geeft antwoord op de centrale vraagstelling: Wat is de invloed van 
communicatiepatronen van enerzijds flexwerkers en anderzijds niet‐flexibel werkenden op de mate 
waarin kenmerken van informele netwerkcontacten zich voordoen? Het antwoord op deze vraag is 
van belang omdat binnen informele netwerken het ‘echte werk’ wordt verricht en omdat uit  
wetenschappelijk onderzoek gebleken is dat informele netwerken bepalend kunnen zijn voor het 
succes van een organisatie.  
 
Met de invoering van Het Nieuwe Werken is flexibel werken weer onder de aandacht gekomen. Met 
flexibel werken wordt veelal ‘thuiswerken’ bedoeld en ook in dit onderzoek zal het gaan om de mate 
waarin medewerkers elkaar niet treffen op de werkvloer, omdat zij thuis werken. De verwachting is 
dat deelnemers die regelmatig thuis werken, minder vaak communiceren met collega’s dan degenen 
die altijd op kantoor aanwezig zijn. 
 
Het onderzoeksmodel bestaat uit de onafhankelijke variabele ‘communicatiepatroon’ en de 
afhankelijke variabelen ‘de aanwezigheid van kenmerken van informele netwerkcontacten’   
Deze kenmerken zijn: tijdsinvestering, vertrouwen, wederkerigheid, gevoelens van vriendschap en 
fysieke nabijheid. Er is gekozen voor een casestudy met gemengde onderzoeksvormen (kwantitatief 
en kwalitatief), ook wel triangulatie genoemd, om zo een compleet mogelijk beeld te krijgen van de 
‘werkelijkheid’. Het wetenschapstype dat gehanteerd wordt is die van het interpretativisme: het 
gedrag van mensen en hun rol als sociale actoren zijn onderwerp van onderzoek. Ook het ‘sociaal 
constructivisme’ is te herkennen omdat wordt uitgegaan van meerdere werkelijkheden: de betekenis 
die mensen geven aan hun realiteit.  
 
Er is een vragenlijst ontwikkeld en gevalideerd met multiple choice vragen en stellingen. Daarnaast is 
gebruik gemaakt van een voorgeschreven dagboek dat door de helft van de populatie is ingevuld. In 
het dagboek werden gedurende vijf werkdagen de vormen en frequentie van communicatie 
bijgehouden. Deze vormen zijn: face‐to‐face contacten (formeel en informeel), e‐mailen en 
telefoneren. Met degenen die de dagboeken invulden is tot slot een semigestructureerd interview 
gehouden. Vanwege de geringe omvang van de onderzoekspopulatie wordt niet voldaan aan de 
externe validiteit: de uitslagen zijn niet generaliseerbaar. De interne validiteit wordt bevorderd 
omdat binnen dezelfde casusorganisatie de twee groepen (flexibel en niet‐flexibel werkenden) 
konden worden onderzocht en met elkaar vergeleken. De context is dan minder van invloed op de 
verschillen in de uitkomsten. Door het toepassen van diverse onderzoeksmethoden wordt de 
betrouwbaarheid van de onderzoeksresultaten vergroot. 
 
Het antwoord op de onderzoeksvraag is dat er geen duidelijke verschillen zijn in de mate waarin 
kenmerken van informele netwerkcontacten zich voordoen bij flexibel en niet‐flexibel werkenden. 
Ondanks de verschillen in communicatiepatronen lijkt dit geen impact te hebben op de kenmerken 
van informele netwerkcontacten. Omdat het om een vergelijkend onderzoek gaat, is geen absolute 
waarde toe te kennen aan de mate waarin de kenmerken zich voordeden bij beide groepen en dus 
ook niet over de kracht van het informele netwerk. Hoewel die patronen wel duidelijk verschillen, is 
dat niet terug te zien in de mate van aanwezigheid van de kenmerken van informele 
netwerkcontacten. De communicatiepatronen verschillen: flexibel werkenden communiceren in elke 
vorm (informeel face‐to‐face, e‐mailen en telefoneren) frequenter dan de niet‐flexibelen.  
 
Met grote voorzichtigheid kan een tendens waargenomen worden dat flexwerkers, ondanks hun 
afwezigheid op kantoor, vaker communiceren in alle vormen (informeel face‐to‐face, e‐mailen en 
telefoneren), dan de niet‐flexibel werkenden. 
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Hoofdstuk 1  Inleiding 
 
1. 1 Inleiding 
Door het lezen van het artikel ‘Formal versus informal knowledge networks in R&D”1 over het belang 
van face‐to‐face contact en de tijd en ruimte om elkaar regelmatig te ontmoeten voor het ontstaan 
en onderhouden van informele netwerken, wilde ik weten op welke wijze het tijd‐ en 
plaatsongebonden werken invloed heeft op informele contacten. In genoemd artikel wordt 
gesproken over het  grote belang van face‐to‐face contact in relatie tot het onderhouden van 
informele netwerken. Ik werd daarom nieuwsgierig  naar de invloed van tijd‐ en plaatsongebonden 
werken op het aantal informele contacten.  Immers, door de invoering van Het Nieuwe Werken en in 
het verlengde daarvan het flexibel werken, werken medewerkers steeds vaker op verschillende 
plaatsen en op verschillende tijden. Ook Grabher2 beschrijft de kracht van ‘face‐to‐face interaction’. 
Cross et al.3 illustreren de kracht van persoonlijke netwerken met een voorbeeld van een 
consultancybureau waar in plaats van één adviseur twee adviseurs worden ingezet op een project. 
Het bureau vindt de waarde die gecreëerd wordt door de samenwerking tussen beiden belangrijker 
en 'winstgevender' dan de extra kosten die dat met zich mee brengt. Bovendien is 'the morale higher 
and turnover lower' en de 'personal networks stronger' wat voor toekomstige projecten gunstig is. 
 
Dit hoofdstuk heeft tot doel de kaders en pijlers voor het onderzoek te beschrijven. In paragraaf 1.2  
worden de achtergrond en aanleiding van het onderzoek beschreven en in paragraaf 1.3 wordt 
gemotiveerd wat de theoretische en maatschappelijke relevantie van het onderwerp is. Dan volgen 
de centrale begrippen (1.4) die de pijlers vormen van het onderzoek. In paragraaf 1.5 wordt de 
probleemstelling beschreven die uiteenvalt in een doelstelling (1.5.1) en een centrale vraag met 
deelvragen (1.5.2). Het hoofdstuk wordt afgesloten met een conceptueel model van de 
probleemstelling en de onderlinge relatie tussen de centrale begrippen (1.6). De onderzoeksopzet en 
leeswijzer staan in paragraaf 1.7 beschreven en tot slot wordt het hoofdstuk samengevat in 
paragraaf 1.8. 
 
1.2 Achtergrond en aanleiding 
Het belang van informele 'social networks' binnen organisaties voor onder andere het uitwisselen 
van kennis wordt door verschillende onderzoekers erkend.4 Chandler5 wist in 1962 al dat sociale 
netwerken essentieel zijn voor zowel de formele als informele communicatie. Riege6 ontdekte dat 
een tekort aan formele en informele 'spaces to share' in organisaties, het genereren van (nieuwe) 
kennis belemmert. Het is daarom belangrijk voor het succes van de organisatie, kennis te hebben van 
de informele netwerken om deze te kunnen managen7. Inzicht krijgen in informele netwerken helpt 
managers te ontdekken wat de 'true nature of collaboration' binnen de organisatie is, dus hoe het 
werk werkelijk gedaan wordt. Cross en Parker8 benadrukken het belang van a 'well managed and 
understood informal network to succesfull organizational performance'. De belangstelling voor het 
analyseren van informele netwerken in organisaties is daarom groot. 
 
 
 
 
                                                 
1 Allen et al. (2007), p.182. 
2 Grabher (2002) in: Garmann Johnsen (2011), p.1167. 
3 Cross et al. (2002), p. 72. 
4 Krackhardt en Hansen, (1993); Hansen et al., (1999); Cross en Parker, (2004); Anklam, (2005); Bryan en Joyce, (2005), in: 
Allen et al., (2007), p.179. 
5 In:  Allen et al., (2007), p.181. 
6 Riege, (2005), p.26. 
7 Allen et al., (2007), p.182. 
8 In: Allen et al., (2007), p.182. 
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1.3 Relevantie onderzoek 
1.3.1 Theoretische relevantie 
Onderzoeken naar informele netwerken binnen organisaties vinden steeds vaker plaats om zo te 
kunnen ontdekken hoe het werk ‘echt’ gedaan wordt om vervolgens de samenwerking verder te 
faciliteren. Immers, degene met de meeste netwerkcontacten is vaak een medewerker zonder 
leidinggevende verantwoordelijkheid9. Of andersom, senior managers staan veelal in de periferie van 
een netwerk10. De meeste netwerkonderzoeken vinden plaats op kantoren waar medewerkers een 
deel van hun tijd samen op de werkvloer doorbrengen. Met de komst van het tijd‐ en 
plaatsongebonden werken, vindt samenwerking op de werkvloer minder plaats en komen 
medewerkers elkaar minder vaak tegen op de werkplek en in de wandelgangen. Terwijl betekenissen 
die leden aan een organisatie en hun werk geven, het resultaat zijn van een groepsgewijze 
constructie, aldus Homan11 . Het belang en de betekenis van informele netwerken worden door 
Homan (2010) en Weick et al. (2005) beschreven in termen van ‘betekenisgeving’ of ‘sensemaking’ 
binnen organisaties. 
 
Hill et al.12 hebben onderzoek gedaan naar drie verschillende werkplekken en de impact op zaken als 
prestaties, motivatie, verblijftijd, ‘workload succes’ en carrièrekansen. De werkplekken zijn: 
traditionele kantoor, virtuele kantoor en thuis werken (‘home office). Er bleek een verschil tussen de 
perceptie van medewerkers en de daadwerkelijke metingen. Zo rapporteerden de medewerkers dat 
zij beter presteerden in het virtuele kantoor, dan op de andere twee werkplekken, maar uit metingen 
bleek dat het tegenovergestelde het geval was.  
 
Kurland en Bailey13 vonden in hun onderzoek aanwijzingen dat ‘telework’ ook zou kunnen leiden tot 
minder synergie omdat er minder informeel geleerd kan worden, er een minder sterke cultuur 
aanwezig is, de beschikbaarheid tijdens kantooruren minder is en er verlies van non‐verbale 
communicatie is. Dit alles zou kunnen leiden tot het verminderen van werkprestaties. Ook ontdekten 
zij een negatieve invloed op werkmotivatie, op sociale netwerken en een afname van teamwork.  
 
Twaalf jaar na Kurland en Bailey constateert Berry14 dat er een voortdurende discussie is over de 
voor‐ en nadelen van het al dan niet ontbreken van non verbale communicatie bij virtuele teams. 
Hoewel het volgens hem niet keihard bewezen, is de algemene opvatting dat er bij virtuele teams 
minder sociale aspecten in de communicatie aanwezig zijn, waardoor zij meer taakgericht zijn dan 
teams met meer face‐to‐face contacten. Dat lijkt logisch omdat communiceren via email het meest 
voorkomt bij virtuele teams en dat, het daarbij louter een inhoudelijke focus betreft. 
 
Duidelijk is dat er geen eenduidige conclusie getrokken kan worden over het directe verband tussen 
tijd‐ en plaatsongebonden werken en het vormen en in stand houden van informele netwerken. Ik 
wil met mijn onderzoek een bijdrage leveren aan het verduidelijken van de relatie tussen het 
communicatiepatroon van flexibel werkenden en de invloed daarvan op informele netwerken.  
 
1.3.2 Maatschappelijke relevantie 
Van den Hoff15 beschrijft in zijn boek Society 3.0 dat de huidige financiële systemen en 
productiesystemen plaats maken voor een andere economische orde: de Interdependente Economie 
waarbij vooral midden‐ en kleinbedrijf en vele zelfstandige professionals de belangrijkste spelers 
worden. “Een nieuwe generatie mensen die virtueel communiceren gewoon vindt en zaken delen 
                                                 
9 Allen et al., (2007), p.182. 
10 Allen et al., (2007), p.182. 
11 Homan, (2010), p.30. 
12 Hill et al., (2003), p.220. 
13 Kurland en Bailey (1999) in: Hill et al., (2003), p.223. 
14 Berry, (2011), p.193 en p.198. 
15 Van het Hoff, (2011), p.139. 
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nog gewoner”. In de E‐Readiness Ranking staat Nederland op een derde plaats in de wereld. Echter, 
het inzetten van ICT bij organisaties is nog lang niet op orde. Toch is Het Nieuwe Werken al op vele 
werkplekken doorgedrongen. De meeste medewerkers werken één of meerdere dagen per week 
vanuit huis, aldus het nationaal onderzoek Over Het Nieuwe Werken 2011, van Wolters Kluwer 
Business: 22% van respondenten werkt meer dan 1 dag per week thuis en 46% 1 dag of minder per 
week. Slechts een derde van de medewerkers werkt nooit thuis16. Op de vraag of in het team 
overwegend traditioneel werkende medewerkers zitten (‘van 9 tot 5’) antwoordt overigens 47,5% 
van de respondenten bevestigend.  
 
Voor het succes van de organisatie is het belangrijk kennis te hebben van de informele netwerken 
om deze te kunnen managen17. Glenn Francois18, consultant bij Berenschot, merkte in 2010 op dat 
voor goede teamprestatie noodzakelijke teamcohesie, vertrouwen en sociaal, emotionele relaties bij 
uitstek tot stand komen door face‐to‐face contact. Hij onderstreept dat virtuele communicatie vooral 
als aanvulling op face‐to‐face communicatie heel goed kan worden gebruikt. Anders dan face‐to‐face 
communicatie draagt virtuele communicatie niet per se bij aan teamcohesie, maar kan het indien 
slim gebruikt, heel goed bijdragen aan de teamprestaties. Met andere woorden: inzicht vergroten in 
de communicatievormen van teams die flexibel werken, kan bijdragen aan een beter begrip van de 
impact van flexibel werken op de aanwezigheid van informele netwerken. 
 
Een kritische noot over virtuele communicatie komt van hoogleraar Wagner (Internationale 
Veiligheid, Vrije Universiteit Amsterdam) die op zijn blog opmerkt dat met de invoering van 
flexwerkplekken er van de VU als leergemeenschap (community of learners) niets overblijft. “Het 
flexibel werken leidt vooral tot thuiswerken”19. Met andere woorden:  flexibel werken kan nadelig 
zijn voor de wetenschap of algemener, een nadelige invloed hebben op het uitwisselen van kennis en 
gezamenlijk leren. 
 
Een ander nadeel van flexibel werken is de negatieve invloed die het heeft op promotiekansen, aldus 
Hill et al.20. Immers, ‘teleworkers are less likely to be in the same physical place and time as co‐
workers, supervisors, and mentors, so they may less likely be part of the informal political network 
for career advancement”  
 
Kortom, er zijn genoeg aanwijzingen dat aanvullend onderzoek gewenst en relevant is. Dit onderzoek 
zal zich dan ook toespitsten op de verschillen die er zijn tussen flexibel werkenden en niet‐flexibel 
werkenden als het gaat om de manier waarop zij communiceren (communicatiepatroon) en de 
impact van deze communicatiepatronen op informele netwerken en daarmee op het bijdragen aan 
het succes van een organisatie. Een informeel netwerk wordt gekenmerkt door de aanwezigheid van 
een aantal kenmerken. Deze zijn: tijdsinvestering, emotionele intensiteit, vertrouwen, 
wederkerigheid, gevoelens van vriendschap en fysieke nabijheid. Om te ontdekken of en in welke 
mate informele netwerken voorkomen, zal het onderzoek zich onder andere richten op de 
aanwezigheid van de verschillende kenmerken. 
 
 
 
 
 
 
                                                 
16 http://overhetnieuwewerken.nl p. 33 
17 Allen et al., (2007), p.182. 
18 http://overhetnieuwewerken.nl. 
19 www.Advalvas.vu.nl/opinies/1185‐wagner‐over‐flexibel werken.html. 
20 Hill et al., (2003), p.223. 
Concept Masterthesis Monica Grummels 
sept 2013 versie 0.6 
 8
1.4 Centrale begrippen 
In dit onderzoek staan de volgende begrippen centraal: 
 
1) Flexibel werken. 
2) Communicatiepatronen. 
3) Kenmerken van informele netwerkcontacten. 
 
Ad 1) Flexibel werken 
Flexibel werken in de betekenis van tijd‐ en plaatsongebonden, staat weer volop in de belangstelling 
vanwege de invoering van Het Nieuwe Werken in organisaties. Flexibel werken wordt regelmatig 
gebruikt als synoniem voor Het Nieuwe Werken. Wat de exacte betekenis is, daar zijn de meningen 
over verdeeld. In diverse publicaties over Het Nieuwe Werken21 zijn de volgende kenmerken steeds 
terug te vinden: onafhankelijk van tijd en plaats werken, sturen op resultaten, flexibele 
arbeidsrelaties en het organiseren van een vrije toegang tot kennis, ideeën en ervaringen. In fora op 
LinkedIn en andere social media zie je de discussie over de ‘ware bedoelingen’ van Het Nieuwe 
Werken’. Voor velen lijkt het vooral ingegeven om te bezuinigen, ‘er zijn niet eens genoeg 
werkplekken meer’, voor anderen is het een manier van werken waardoor kennis en ervaring veel 
gemakkelijker bereikbaar is, weer anderen leggen het accent op het zelfsturende vermogen én 
behoeften van medewerkers. Opvallend, maar ter zijde, is dat in de discussie over Het Nieuwe 
Werken voor de vragen en behoeften van de klant weinig plaats lijkt te zijn. Voorstanders van Het 
Nieuwe Werken roemen de flexibiliteit. Voor dit onderzoek gebruik ik de term flexibel werken, als 
een van de kenmerken van Het Nieuwe Werken en in de betekenis van tijd‐ en plaatsongebonden 
werken. In hoofdstuk 2 wordt flexibel werken nader omschreven. 
 
Ad 2) Communicatiepatronen 
De manier van communiceren is met de ontwikkelingen op ICT gebied sterk gewijzigd. De eerste 
informele netwerkonderzoeken vonden plaats toen er nog geen PC bestond. Door de invoering van 
Het Nieuwe Werken is het digitaal communiceren sterk toegenomen en de noodzaak tot persoonlijke 
contacten (face‐to‐face) afgenomen. In de literatuur over flexibel werken en de toepassing van 
informatietechnologie komen wat betreft communicatie de volgende begrippen voor ‘computer‐
mediated communication’, ‘traditional face‐to‐face communication’ (Berry, 2011, p. 186), ‘internet‐
based en conventional electronic communication’ (Pauleen en Yoong, 2001, p. 191), asynchroon en 
synchroon communiceren (Berry, 2011, p. 186 en Pauleen en Yoong, 2001, p. 191). Voor dit 
onderzoek wordt onderzocht welke communicatiepatronen flexibel werkenden hanteren in 
informele netwerken. In hoofdstuk 2 wordt dit beschreven. 
 
Ad 3) Kenmerken van informele netwerkcontacten 
Er is veel wetenschappelijk onderzoek gedaan naar informele netwerken in organisaties gedaan.22 Al 
in 1961 maakten Burns en Stalker23 onderscheid in formele en informele organisaties. Zij 
definieerden de formele structuur van een organisatie als “well‐defined management systems en 
structures” en de informele structuur of ‘private organization’ als communicatieprocessen van 
individuen waar het management geen sturing aan geeft. Het geheel aan informele relaties noemen 
Flap, Bulder en Völker24 het ‘informele of sociale netwerk’. Volgens verschillende auteurs zoals 
Granovetter25, Krackhardt en Stern26, Novak et al.27, Soda en Zaheer28, komen informele netwerken 
                                                 
21 Van de Haterd, (2012); Mooij, (2009); Baane et al., (2010) in: Wessels, (2012), p.7. 
22 Allen et  al. (2007) verwijzen in hun artikel naar onder andere Krackhardt en Hansen, (1993); Hansen et al., (1999); Cross 
en Parker, (2004); Anklam, (2005); Bryan en Joyce, (2005). 
23 In: Allen et al.,(2007), p.181. 
24 Flap, Bulder en Völker (1998), in: Gouman, (2010), p.7. 
25 Granovetter (1973) p. 3. 
26 Krackhardt en Stern, (1988), p. 124. 
27 Novak et al. (2011), p. 36. 
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tot stand door de aanwezigheid van aan een aantal kenmerken. Deze kenmerken zijn: 
tijdsinvestering, emotionele intensiteit, vertrouwen, wederkerigheid, gevoelens van vriendschap en 
fysieke nabijheid. In hoofdstuk 2 worden de kenmerken uitgebreid beschreven. 
 
1.5  Probleemstelling 
In deze paragraaf wordt de probleemstelling beschreven. Naar de directe relatie tussen flexibel 
werken en de manier waarop informele netwerkcontacten worden onderhouden is nog weinig 
onderzoek gedaan. Onderzoekers die de verschillen tussen face‐to‐face en niet‐face‐to‐face 
samenwerken hebben onderzocht, komen bovendien tot verschillende bevindingen. Dit leidt tot de 
volgende doelstelling, centrale vraag en deelvragen.  
 
1.5.1  Doelstelling 
Het doel van het onderzoek is een bijdrage leveren aan de wetenschappelijke theorie ten aanzien 
van de verschillen in communicatiepatronen tussen flexibel werkende medewerkers en niet‐flexibel 
werkende medewerkers. Deze twee communicatiepatronen laten mogelijk een verschil zien in de 
mate waarin kenmerken van informele netwerkcontacten, zoals in de literatuur beschreven,  zich 
voordoen. De mate waarin deze kenmerken zich voordoen, geven de sterkte van informele 
netwerken aan. Omdat de aanwezigheid van informele netwerken van invloed kan zijn op het succes 
van de organisatie, kan de uitslag van dit onderzoek mogelijk invloed hebben op de waardering van 
flexibel werken in casu Het Nieuwe Werken, in relatie tot teamprestaties en het succes van de 
organisatie. 
 
1.5.2  Centrale vraag en deelvragen 
De centrale vraag van deze scriptie heb ik als volgt geformuleerd: 
 
Wat is de invloed van communicatiepatronen van enerzijds flexwerkers en anderzijds niet‐flexibel 
werkenden op de mate waarin kenmerken van informele netwerkcontacten zich voordoen? 
 
Ter beantwoording van deze centrale vraag wordt antwoord gegeven op de volgende deelvragen: 
1. Wat zijn kenmerken van informele netwerken en hoe onderscheiden zij zich van de formele 
organisatie? (hoofdstuk 2.2). 
2. Wat zijn de belangrijkste kenmerken van informele netwerkcontacten? (hoofdstuk 2.2.3). 
3. Welke communicatiepatronen zijn te onderscheiden binnen informele netwerken in 
organisaties? (hoofdstuk 2.4).  
4. Hoe verschillen communicatiepatronen in vorm en frequentie binnen informele netwerken 
tussen flexibel werkenden en niet‐flexibel werkenden? (hoofdstuk 4.2). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                        
28 Soda en Zaheer (2012) p. 757 
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1.6   Conceptueel model  
Het onderstaande model geeft weer wat het verband is tussen de centrale begrippen. Flexibel 
werken heeft invloed op het communicatiepatroon van medewerkers en dat patroon heeft invloed 
op het voorkomen van kenmerken van informele netwerkcontacten. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 1.1 Conceptueel model centrale begrippen en hun samenhang. 
 
 
1.7 Onderzoeksopzet / leeswijzer 
In deze paragraaf wordt een overzicht gegeven van de onderzoeksopzet wat tevens een indeling van 
deze thesis is. De thesis bestaat uit 5 hoofdstukken. Na dit inleidende hoofdstuk volgen het 
theoretisch kader (hoofdstuk 2), het onderzoeksontwerp (hoofdstuk 3), de onderzoeksresultaten 
(hoofdstuk 4) en tot slot de conclusies en aanbevelingen (hoofdstuk 5). Dit kan als volgt schematisch 
worden weergegeven: 
 
Theoretisch kader (H2)    Onderzoeksontwerp (H3)          Resultaten (H4)   
        Conclusies en aanbevelingen (H5) 
 
 
  
Figuur 1.2 Onderzoeksopzet 
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In hoofdstuk 2 wordt aan de hand van literatuuronderzoek antwoord gegeven op de deelvragen door 
de variabelen uit het conceptuele model te toetsen aan de literatuur. Op basis hiervan is de 
onderzoeksopzet geformuleerd in hoofdstuk 3 en zal aan de hand van het onderzoek het antwoord 
volgen op de centrale vraag (hoofdstuk 4). Tot slot staan in hoofdstuk 5 de conclusies en 
aanbevelingen voor vervolgonderzoek. 
 
1.8 Samenvatting 
In dit hoofdstuk wordt de keuze voor het afstudeeronderwerp gemotiveerd, namelijk de 
nieuwsgierigheid naar de invloed van flexibel werken op communicatiepatronen en daarmee op de 
aanwezigheid van kenmerken van informele netwerkcontacten. Immers, deze aanwezigheid duidt op 
de aanwezigheid van informele netwerken, en informele netwerken kunnen van groot belang zijn 
voor het succes van een organisatie.29 De theoretische relevantie is, dat hoewel er veel onderzoek 
naar informele netwerken is gedaan, er geen onderzoek is gedaan naar het verband tussen de 
aanwezigheid van kenmerken van informele netwerkcontacten en communicatiepatronen van 
medewerkers die flexibel werken. Vanwege Het Nieuwe Werken en daarmee een toename van 
flexibel werken, is het onderwerp ook maatschappelijk relevant. Met het beantwoorden van de 
deelvragen door middel van empirisch onderzoek, wordt antwoord gegeven op de centrale vraag.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
29 Allen et al., (2007), p.182.  
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Hoofdstuk 2 Theoretisch kader 
 
2.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk worden de centrale begrippen en hun onderlinge samenhang uitgewerkt. Daarmee 
wordt antwoord gegeven op de vier deelvragen. In paragraaf 2.2 wordt de vraag beantwoord wat de 
kenmerken van informele netwerken zijn en hoe zij zich onderscheiden van de formele organisatie. 
Omdat het accent  op informele netwerken ligt, zal de omschrijving van formele organisaties beknopt 
zijn.  In een subparagraaf (2.2.3) wordt antwoord gegeven op deelvraag wat de belangrijkste 
kenmerken van informele netwerkcontacten zijn. In paragraaf 2.3 wordt een definitie van flexibel 
werken gegeven en tot slot wordt in paragraaf 2.4 antwoord gegeven op de deelvraag welke 
communicatiepatronen te onderscheiden zijn binnen informele netwerken. Het hoofdstuk eindigt 
met een samenvatting, weergeven in een conceptueel kader. Dit kader dient als input voor het 
empirisch onderzoek. 
 
2.2 Informele netwerken in organisaties 
2.2.1 Formele organisatie 
Elke organisatie kent een informele en een formele organisatie. Formele organisaties kenmerken zich 
door een functionele en hiërarchische indeling, uitgedrukt in een organogram met functies en 
salarisschalen. Hiërarchie is een van de centrale principes van organisaties in het algemeen en van 
(ambtelijke) bureaucratieën in het bijzonder, aldus Tannenbaum et al. (1974) en Bovens et al.30  De 
hiërarchie is ontworpen om afstemming van werkzaamheden van grote groepen mensen en hun 
onderlinge communicatie mogelijk te maken. Het was Weber die op basis van de werking van het 
Romeinse leger, zijn ideaaltypische bureaucratie ontwierp.31 Communicatie verloopt top‐down 
volgens de hiërarchische lijnen. Binnen bureaucratieën is invloed gebaseerd op de formele positie 
van het organisatielid, regels en reglementen sturen het gedrag, er zijn duidelijke, onveranderlijke 
besluitvormingsprocessen, duidelijke grenzen, beoordelingssystematiek die voor allen gelijk is en 
belangrijke informatie is voorbehouden aan het hoger management.32 Er is ook sprake van post‐
bureaucratieën, interactieve organisaties waarin iedereen verantwoordelijk is voor het succes van de 
organisatie. Vertrouwen en onderlinge dialoog zijn de sturende factoren binnen dergelijke 
organisaties.33  
 
De traditionele ‘harkjes’ structuur en diens vele varianten zijn rigide en inflexibel en verhinderen 
horizontale communicatie tussen functies of tussen divisies.34 
 
Een post‐bureaucratische organisatie zou het antwoord zijn op de stoffige, inflexibele en inefficiënte 
bureaucratie, stelt Hodgson. 35 Echter, hij onderzocht vele auteurs en is tot de conclusie gekomen dat 
post‐bureaucratie als fenomeen dezelfde gang maakt als vele andere populaire managementthema’s 
als kenniseconomie, virtuele organisatie, netwerkorganisatie, grensloze organisatie, Het Nieuwe 
Werken enzovoort. Het zijn namelijk veel besproken thema’s, maar ze zijn nauwelijks goed 
gedefinieerd. Als er al een omschrijving is, dan wordt post‐bureaucratie veelal omschreven in termen 
van wat het niet is, dus als tegenovergesteld aan bureaucratie. Bovendien kun je volgens Hodgson 
vraagtekens zetten bij het vernieuwende aspect van een aantal van deze managementconcepten en 
het fenomeen post‐bureaucratie. Burns en Stalker36 spraken vijftig jaar geleden al over een 
mechanisch en organisch organisatiemodel.  Mintzberg (1973) onderscheidde vijf verschillende 
                                                 
30 Tannenbaum et al. (1974) en Bovens et al. (2001), p 155 e.v. in: Meijer (2006), p. 55. 
31 Wilensky, (1967) in: Meijer, (2006), p.55. 
32 Heckscher in: Hodgson, (2004), p. 84. 
33 Hecksher, (1994), p. 11. 
34 Daft, (2004); Bryan and Joyce, (2005), in: Allen et al., (2007), p. 182. 
35 Hodgson (2004), p. 84. 
36 Burns en Stalker (1961), in: Hodgson, (2004), p.83. 
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vormen van organisaties, te weten een eenvoudige structuur, een machinebureaucratie, een 
professionele bureaucratie, organisatie met divisies en een adhocratie. Meijer37 beschrijft drie 
vormen van organisaties: bureaucratische organisatie, netwerkbureaucratie en post‐bureaucratische 
organisatie, waarbij de netwerkbureaucratie als mengvorm beschouwd kan worden. Dit wordt ook 
wel hybride organisatie genoemd. Welke definitie er ook aan formele organisaties wordt gegeven, 
het betreft een ontwerp en gaat over de manier waarop formeel het werk gedaan zou moeten 
worden. Dit wordt in soms tot in detail omschreven. Over formele organisaties is nog veel meer te 
schrijven, maar voor de beantwoording van de deelvraag is met name de definitie van informele 
organisaties van belang en zal daar uitgebreider op in gegaan worden.   
 
2.2.2 Informele organisatie 
Als de formele organisatie het skelet is, dan is de informele organisatie het centraal zenuwstelsel, de 
stuwende kracht van de denkprocessen, acties en reacties binnen de divisies.38  Onderzoek heeft 
aangetoond dat zowel arbeid, als de coördinatie van arbeid steeds vaker tot stand komen binnen de 
informele organisatie.39 Formele organisatiestructuren geven onvoldoende weer hoe 
samenwerkingsrelaties tussen medewerkers verlopen en onderhouden worden. 40 In de jaren vijftig 
van de vorige eeuw was er al aandacht voor sociale netwerken. Deze verdween enkele decennia, 
maar is sinds de jaren tachtig weer terug. 41 De belangrijkste reden hiervoor is dat managers  zich 
meer en meer bewust worden dat ook informele relaties een kenmerk zijn van het organisatie‐
ontwerp en daarmee mogelijkheden bieden om het organisatieontwerp te veranderen42. Hierdoor  
bestaan er ook mogelijkheden de ‘performance’ van werknemers te veranderen.43 Het in kaart 
brengen van sociale netwerken is eenvoudiger geworden door het gebruik van software pakketten 
als UCINET en NetDraw.44 
 
De Caluwé en Vermaak45 definiëren informele netwerken als volgt: “De informele organisatie kan 
gezien worden als die processen en gedragingen die niet formeel zijn gepland of voorzien, maar die 
spontaan naar boven komen vanuit de behoeften van mensen. Mensen brengen hun hoofd en hart 
mee, niet alleen hun handen, er is dus altijd sprake van een informele organisatie naast de formele 
organisatie”. 
Homan zegt daarover46: “Organisaties zijn te beschouwen als verzamelingen van los‐vaste 
‘betekeniseilandjes: informele groepen waarmee men zich identificeert en waarvan de leden 
gezamenlijk en continue ‘hun’ werkelijkheid construeren”. ‘De groep’ is van grote invloed op de 
manier waarop individuen zaken interpreteren.47 Ofwel, het betekenis geven aan de omgeving is 
geen individueel proces, maar gebeurt groepsgewijs.48 Festinger49 beschrijft het proces van 
betekenisgeving als volgt: “Social information processing theory suggests that organizational 
members seek cues from formal and informal sources in order to make sense of their reality because 
behaviors are largely driven by socially shared interpretations of events and actions.” 
 
Een gezamenlijke geschiedenis en context maken dat groepen ontstaan en realiteitsbeelden steeds 
unieker en specifieker worden. De beelden die medewerkers over de organisatiewerkelijkheid 
                                                 
37 Meijer (2006), p. 71. 
38 Krackhardt en Hanson, (2010), p. 104. 
39 Cross, Borgatti, & Parker, (2002), p. 25. 
40 Allen et al., (2007), p. 181. 
41 Vrooman, (2005), p. 43. 
42 Baligh et al., (1987; 1990); Lawrence & Lorsch, (1967); Woodward, (1965), in: Vrooman, (2005), p. 44. 
43 Lawrence & Lorsch, (1967); Burton & Obel, (1984); Carley, (1991; 1992), in: Vrooman, (2005), p. 44. 
44 Borgatti, (2002) in: Allen et al., (2007), p. 183. 
45 De Caluwé en Vermaak (2006), in: Gouman, (2010), p. 7. 
46 Homan, (2010), p. 31. 
47  Roethlisberger & Dickson, (1939) in: Vrooman, (2005), p. 45. 
48 Homan, (2010), p. 30. 
49 Festinger (1954) in: Soda en Zaheer (2011), p.754. 
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construeren, zijn samen te vatten in ‘het reële en het goede’. Dus wat klopt wel of niet, wat is zeker 
of onzeker, wat vind ik daarvan (goed of niet goed).50 Medewerkers zullen een aangekondigde 
verandering wegen en beoordelen en daar onderling een ‘waarheid’ over construeren. Dat doen zij in 
contact met elkaar, bij de koffiemachine, in de wandelgangen.51 Kortom, in de informele interactie 
met elkaar vormen leden van een organisatie hun ‘waarheden’, geven zij betekenis aan wat zij zien 
en ervaren. Zo gaan veranderingen van gedrag van managers en medewerkers hand in hand met 
veranderingen in hun percepties.52 Cilliers53 omschrijft het als volgt: “….facts do not have their 
meaning written on their faces. Meaning comes only to be in the process of interaction.”  
 
Het concept van betekenisgeving (sensemaking) vult belangrijke gaten binnen de theorie van 
organisatiekunde volgens Weick.54 “Sensemaking is central because it is the primary site where 
meanings materialize that inform and constrain identity and action.”55 Betekenisgeving lijkt wellicht 
iets vergankelijks, maar het speelt een centrale rol bij het begrijpen van gedrag in organisaties.56 
Betekenisgeving is een proces dat in interactie tussen leden van de organisatie tot stand komt. Het 
gaat om de ‘interplay of action and interpretation’ en niet over de invloed van keuzes maken. Of, 
zoals Weick et al. zeggen57: “The image of sensemaking as activity […] and the texts of those activities 
that are preserved in social structures.” Als actie de centrale focus is, dan is interpretatie en niet 
keuze het belangrijkste verschijnsel.58 
Vrooman zegt daarover59: “Sommige onderzoekers zien het sociale netwerk als een afspiegeling van 
de cultuur van een organisatie andere onderzoekers omschrijven sociale netwerken als een netwerk 
van relaties die medewerkers met elkaar vormen over de grenzen van afdelingen en functies heen 
om hun taken snel te kunnen uitvoeren.”  
 
Ondanks de verschillen in mening over de betekenis van het sociale netwerk wordt het belang van 
sociale netwerken bij de samenwerking tussen medewerkers van een organisatie en bij de 
coördinatie en uitvoering van taken binnen de organisatie erkend.60 Op welke manier vervolgens 
gecommuniceerd wordt binnen sociale netwerken en vooral als er sprake is van tijd‐ en 
plaatsongebonden werken, wordt in de volgende twee paragrafen beschreven. 
 
Samenvattend en in antwoord op de eerste deelvraag over de kenmerken en verschillen tussen 
formele en informele organisatie, staan de belangrijkste verschillen op een rij in het volgende 
overzicht.  Een deel van de omschrijvingen staat in het eerste hoofdstuk beschreven. Het is geen 
uitputtend opsomming en bij de formele organisatie is gekozen voor de bureaucratische, 
hiërarchische organisatievorm, omdat deze organisatievorm talrijk is en mijn onderzoek plaatsvindt 
binnen een dergelijke organisatie. 
 
 
 
 
 
 
                                                 
50 Homan, (2010), p. 24. 
51 Homan, (2010), p.30). 
52 Homan, (2010), p. 16. 
53 in: Homan, (2010), p. 77. 
54 Weick (2003), p. 409. 
55 Mills (2003), in Weick, (2005), p. 409. 
56 Weick, (2005), p. 410. 
57 Weick et al. (2005), p. 413. 
58 Laroche, (1995), p. 66; Lant, (2002); Weick, (1993), p. 644‐646 in: Weick (2005), p. 409. 
59 Vrooman, (2005), p.45.   
60 Cross et al., (2002); French & Bell, (1995) ; Krackhardt & Hanson, (1993) ; Raider & Krackhardt, (2001) in : Vrooman, 
(2005), p. 46. 
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Formele organisatie  Informele netwerken 
Organogram, functiehuis, salarisgebouw, 
functioneel, hiërarchisch 
(De Caluwé en Vermaak, 2006, in: Gouman, 2010, p.6) 
‘’Harkjes’ structuur.  
(Daft, 2004; Bryan and Joyce, 2005, in: James Allen et al., 
2007, p. 182). 
Los‐vaste betekeniseilanden die hun eigen 
werkelijkheid construeren (Homan, 2010, p. 31), 
informele of sociale netwerk 
(Flap, Bulder en Völker, 1998 in: Gouman, 2010, p. 7) 
Sensemaking as activity and social structures. 
(Weick et al. 2005, p. 413) 
Verticale communicatielijnen langs de 
hierarchische lijn: top down | bottom up  
(Tannenbaum et al. (1974) en Bovens et al. in: Meijer, 2001, 
p 155 e.v.) 
Horizontale communicatielijnen over de 
afdelingen en divisies heen 
(Tannenbaum et al. (1974) en Bovens et al. in: Meijer, 2001, 
p 155 e.v.) 
Systemen en structuren, door het management 
ontworpen en aangestuurd 
(Burns en Stalker 1961, in: Allen et al., 2007, p. 181) 
‘private organization’, communicatieprocessen 
waar het management geen sturing aan geeft. 
(Burns en Stalker 1961, in: Allen et al., 2007, p. 181) 
Skelet 
(Krackhardt en Hanson, 2010, p. 104) 
Zenuwstelsel  
(Krackhardt en Hanson, 2010, p. 104) 
Formele netwerken, voorgeschreven en 
opgelegd door het management. 
Mintzberg 1973; Tichy, 1981 in: Allen, J. et al.,2007, p. 181) 
Rigide en inflexibel 
(Daft, 2004; Bryan and Joyce, 2005, in: James Allen et al., 
2007, p. 182). 
‘Emergent networks’, niet‐gelimiteerde, 
ongereguleerde organische structuren die een 
ongebonden groep van individuen verbindt.  
Mintzberg 1973; Tichy, 1981 in: Allen, J. et al.,2007, p. 181) 
Structuur 
(Vrooman, 2005, p. 45) 
Cultuur 
(Vrooman, 2005, p.45) Deal en Kennedy (geciteerd in 
Bolman & Deal, 2008, p.269) 
 
Figuur 2.1 Verschillen tussen formele en informele organisaties. 
 
De definitie van Mintzberg61 in combinatie met het begrip ‘betekenisgeving aan hun werkelijkheid’ 
62geven mijns inziens duidelijk weer hoe ongrijpbaar en flexibel informele netwerken zijn en hoe 
deze, via betekenisgeving, tot stand komen en weer veranderen. Daarom luidt de definitie van 
informele netwerken als volgt:  
 
 ‘Emergent networks’, niet‐gelimiteerde, ongereguleerde organische structuren die een ongebonden 
groep van individuen verbindt door betekenis te geven aan hun werkelijkheid. 
 
2.2.3 Kenmerken van  informele netwerkcontacten 
In deze paragraaf wordt antwoord gegeven op de deelvraag: wat zijn de belangrijkste kenmerken van 
informele netwerkcontacten. Informele netwerken komen tot stand door informele contacten. 
Netwerkcontacten hebben verschillende kenmerken63 waaraan voldaan moet worden wil er sprake 
zijn van contact. Zo definieert Granovetter de sterkte van een ‘interpersonal tie’ als “the strenght of a 
tie is a (probably linear) combination of the amount of time, the emotional intensity, the intimacy 
(mutual confiding), en the reciprocal services which characterize the tie.”64 Dus, voorwaarden voor 
een netwerkcontact zijn de combinatie van: tijdsinvestering, emotionele intensiteit, vertrouwen en 
wederkerigheid. De mate waarin deze vier kenmerken zich, in combinatie met elkaar, voordoen 
bepalen de sterkte van de band. Hij geeft daarbij aan dat het bepalen van die sterkte vooral intuïtief 
is. We weten intuïtief wanneer een band sterk, zwak of afwezig is.65  Diverse auteurs66 erkennen ook 
                                                 
61 Tichy, (1981) in: Allen, et al., (2007), p. 181. 
62 Weick et al. (2005), p. 413 en Homan, (2010), p. 31. 
63 Granovetter, (1973), p.3. 
64 Granovetter, (1973), p.3. 
65 Granovetter, (1973), p.4. 
66 Allen et.al. (2007), p.193, Cross en Nohria (2002), p.72 en Riege (2005), p.26. 
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dat tijd een belangrijke factor is. Riege voegt toe dat ook formele en informele plaatsen (‘spaces’) 
van belang zijn voor informele netwerken en dat het daar nogal eens aan ontbreekt. Bij ‘stronger 
ties’ is de mate van vertrouwen groter en neemt het uitwisselen van informatie toe.67 
Een sterke ‘interpersonal tie’ van collega’s onderling wordt door verschillende onderzoekers68 als 
vriendschappelijke banden betiteld, ook wel cliques genoemd. Dat een sterke, wederkerige band niet 
altijd voordelen heeft, beschrijft Granovetter is zijn artikel The Strength of Weak ties, waarin hij 
aangeeft dat ‘weak ties’ nodig zijn om netwerken met elkaar te verbinden. De brugfunctie die zwakke 
verbanden verzorgen kan niet worden vervuld door sterke (vriendschaps)banden. Homans69 
ontdekte in de jaren veertig dat “the more frequently persons interact with one another, the 
stronger their sentiments of friendship for one another are apt to be”. Ook Krackhardt en Stern70 
spreken van vriendschapsbanden tussen collega’s en wederkerigheid. Zij ontdekten dat de 
individuele banden die medewerkers met elkaar hadden binnen een afdeling sterker waren dan 
tussen de verschillende afdelingen. Zij halen een onderzoek uit 1950 aan, van Festinger, Schachter en 
Back, die bij een groep studenten in een studentenflat onderzochten wat de invloed van fysieke 
nabijheid op het ontstaan van vriendschappen was. Studenten die aan het uiteinde van het 
flatgebouw woonden, hadden geen enkele vriendschap met iemand van de flat. Het elkaar kennen, 
de 'personal relations' komt ook tot uiting in onderzoeken waaruit blijkt dat informele netwerken 
zich vooral binnen eenzelfde business unit of afdeling vormen.71 ‘Spatial proximity facilitates the flow 
of information about resourses and potential collaborators, i.e. it strengthens the ‘know who’ 
knowledge’.72 Dat ‘vertrouwen’ een belangrijke rol speelt binnen informele netwerken is dan ook 
niet verwonderlijk.73 Van het Hoff74 concludeert dat binnen sociale netwerken er altijd 
sprake van ‘vriendschap’ is. 
 
In antwoord op de deelvraag welke kenmerken bepalend zijn voor informele 
netwerkcontacten, worden in onderstaande tabel de belangrijkste elementen genoemd. 
 
 
Kenmerken van informele netwerkcontacten  Auteur 
Tijdsinvestering  Homans (1950), in: Granovetter (1973, p. 4) 
Emotionele intensiteit  Granovetter (1973, p.3) 
Vertrouwen  Novak et.al. (2011, p. 31)en 34); Allen et al. 
(2007, p. 192); Garmann Johnsen, 2011, p. 1166 
en 1169); Granovetter (1973, p.3) 
Wederkerigheid  Granovetter (1973, p.3); Thompson, 1967: in: 
Soda en Zaheer, (2012, p. 752) 
Gevoelens van vriendschap  Van het Hoff (2011, p. 122) Krackhardt en Stern 
(1988, p. 124) 
Fysieke nabijheid  Garmann Johnsen (2011, p. 1167), Festinger, 
Schachter en Back (1950), in:  Krackhardt en 
Stern (1988, p. 124), Novak et al. (2011, p. 36); 
Allen et.al. (2007, p. 185) en 192; Soda en 
Zaheer, (2012, p. 757); Cross et al. (2002, p. 72)  
 
Figuur 2.2 Kenmerken van informele netwerkcontacten 
                                                 
67 Soda en Zaheer, (2010), p. 756. 
68 Krackhardt en Stern, (1988), p. 124; Granovetter, (1973), p. 1360. 
69 Homans, (1950), in: Granovetter, (1973), p. 4. 
70 Krackhardt en Stern (1988), p. 124. 
71 Novak et.al. (2011), p. 36; Allen et.al.,(2007), p. 185 en 192; Soda en Zaheer, (2012), p. 757; Cross et.al., (2002), p. 72. 
72 Garmann Johnsen (2011), p.1167. 
73 Novak et.al. (2011), p. 31 en 34; Allen et.al.,(2007), p. 192; Garmann Johnsen, (2011), p. 1166 en 1169. 
74 Van het Hoff (2011), p. 122. 
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Samenvattend zijn de belangrijkste kenmerken voor informele netwerken de combinatie en mate 
van tijdsinvestering, emotionele intensiteit, vertrouwen, wederkerigheid, gevoelens van vriendschap 
en fysieke nabijheid.  In de volgende paragraaf wordt het begrip flexibel werken beschreven. 
 
2.3 Flexibel werken  
Om het begrip van flexibel werken in deze tijd te plaatsen en de relatie te leggen naar de 
onderzoeksorganisatie, wordt in paragraaf 2.3.1 flexibel werken als een van de kenmerken van Het 
Nieuwe Werken beschreven. Flexibel werken is niet nieuw, maar weer actueel vanwege de invoering 
van Het Nieuwe Werken. Naast de begrippen ‘flexibel werken’ en Het Nieuwe Werken komen 
begrippen als tijd‐ en plaatsongebonden werken, telewerken,  telecommuting, virtueel werken ook 
ter sprake. Het zijn geen synoniemen, maar er is wel sprake van overlap. Voor het onderzoek zal 
gekozen worden voor het begrip flexibel werken in de betekenis van tijd‐ en plaatsongebonden 
werken (op kantoor, thuis of elders).  
 
2.3.1 Flexibel werken binnen Het Nieuwe Werken  
Onderzoek naar flexibel werken is veelvuldig gedaan en bestond al voor Het Nieuwe Werken. In 
dergelijke onderzoeken wordt het accent veelal op de volgende onderwerpen gelegd: 
medewerkertevredenheid, de balans tussen werk en privé en faciliteiten voor flexibel werken.75 
Srivastava76 noemt in haar onderzoek ‘telecommuting’ als vorm van ‘vanuit huis werken’ in de 
context van het verminderen van ‘work‐family conflict’.  Gajendran & Harrison en Thatcher & Zhu77 
omschrijven telework als: “Telework is conceived of as an arrangement in which employees perform 
at least part of their responsibilities outside their central organization’s physical boundaries and 
using communication technology to interact with others”. 
 
Flexibel werken (ook wel flexwerken genoemd) is weer actueel door de invoering van Het Nieuwe 
Werken. Als fenomeen deed Het Nieuwe Werken haar intrede in Nederland met de whitepaper van 
Bill Gates The New World of Work in 2005.78 Dik Bijl, die twintig jaar bij Microsoft werkte, wordt 
gezien als de grondlegger van Het Nieuwe Werken in Nederland en gaf in 2007 in zijn eerste boek 
over Het Nieuwe Werken. Daarin schreef hij de volgende definitie79:  
"Het Nieuwe Werken is een visie waarbij recente ontwikkelingen in de informatietechnologie als 
aanjager gelden voor een beter(e) inrichting en bestuur van het kenniswerk. Het gaat om 
vernieuwing van de fysieke werkplek(ken), de organisatiestructuur en ‐cultuur, de managementstijl 
en niet te vergeten de mentaliteit van de kenniswerker en zijn manager." Hij benadrukt dat Het 
Nieuwe Werken er niet zou zijn geweest zonder ICT en internet, maar dat het vooral gaat om de 
vernieuwing van organiseren en samenwerken. Wat die vernieuwing inhoudt omschrijft hij niet in 
zijn definitie. Baane et al.80 omschrijven Het Nieuwe Werken concreter en zien het als een integrale 
organisatieverandering  die langs vier dimensies plaatsvindt: tijd‐ en plaatsongebonden werken, 
sturen op resultaten, de vrije toegang tot kennis en informatie en flexibele, op maat gesneden 
arbeidsrelaties. 
 
Nog maar vijf jaar later zijn er vele boeken, artikelen, blogs, communities, fora en tweets over Het 
Nieuwe werken verschenen. Dit managementthema lijkt zich ook te kunnen scharen bij de vele 
andere thema’s waar geen eenduidige definitie van is (zie paragraaf 2.2.1). Wat wel duidelijk 
geworden is, is dat tijd‐ en plaatsongebonden werken, vaak als synoniem aan Het Nieuwe Werken 
wordt gehanteerd. Dat blijkt uit het nationaal onderzoek van Kluwer in 2011 ‘Over Het Nieuwe 
                                                 
75 Atkinson, C en L. Hall, (2011); Dikkers, J. et al. (2010); Peters, P. et al., (2009), Srivastava, M., (2011). 
76 Srivastava (2011), p. 315. 
77 Gajendran en Harrison, (2007) en Thatcher & Zhu, (2006), in: Fay en Kline, (2011), p. 145. 
78 http://www.xr‐magazine.nl/artikelen/787/het‐nieuwe‐werken/het‐nieuwe‐werken‐wat‐dat. 
79 http://www.werken20.nl/nieuws‐over‐nieuwe‐werken/organisatie‐bedrijf/213/dik‐bijl‐en‐het‐nieuwe‐werken/ 
80 Baane et al. (2011), p. 7‐8. 
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Werken’. Het overgrote meerderheid (ruim 80%) van de respondenten vindt de typering ‘flexibiliteit 
en vrijheid’ van toepassing op Het Nieuwe Werken’. Duurzaamheid daarentegen wordt door slechts 
18% van de respondenten genoemd. Flexibel werken varieert tussen af en toe tot voltijd op een 
andere locatie dan op kantoor werken, hoewel het veelal part‐time basis is, bijvoorbeeld één of twee 
dagen per week.81 
 
Werd in het onderzoek van 2011 nog geconcludeerd dat er groei zit in virtueel werken, in het 
Nationaal Onderzoek Over Het Nieuwe Werken in 201282 is een belangrijke conclusie dat er ‘een pas 
op de plaats’ wordt gemaakt. Het percentage medewerkers dat bepaalt waar en wanneer het werk 
gedaan wordt is namelijk nauwelijks veranderd sinds 2011. Met deze conclusie blijkt nogmaals dat 
Het Nieuwe Werken vooral geassocieerd wordt met flexibel werken. Het gaat om ruim 50% van de 
medewerkers. Er wordt niet duidelijk waarom dat zo is, dus of er bijvoorbeeld een verzadiging heeft 
plaatsgevonden.  
 
Een andere belangrijke conclusie in het onderzoek van 2012 is dat er weinig vertrouwen op de 
werkvloer is, terwijl vertrouwen een belangrijke voorwaarde voor Het Nieuwe Werken is aldus 
Batenburg en Peters83 “Trust is important because the managers who supervise teleworkers need to 
firmly believe that their subordinates will carry out their work effectively when they are ‘out of 
sight”. Managers die bang zijn ‘control’ te verliezen zouden het telewerken wel aan professionals, 
maar niet aan administratieve medewerkers willen toestaan84  
 
Uit het Nationaal Onderzoek Over Het Nieuwe Werken85 blijkt dat het vertrouwen tussen collega’s 
niet groot is. Eén op de drie medewerkers twijfelt weleens of collega’s die ergens anders werken, 
echt aan het werk zijn. Uit dit onderzoek wordt niet duidelijk of ook leidinggevenden hun 
medewerkers wantrouwen. 
 
Het moeilijk loslaten van sturing door managers komt volgens Van Egmond86 omdat organisaties in 
het verleden ingericht waren op basis van wantrouwen Dat zou volgens hem de laatste jaren alleen 
maar erger geworden zijn. “We controleren letterlijk elke activiteit, alles moet worden vastgelegd en 
als er wat fout gaat, is de eerste vraag die we stellen: wie kunnen we de schuld geven?”. Van Egmond 
geeft aan dat wantrouwen tot niets leidt, alleen meer regels en procedures, meer toezicht en 
controles. Volgens Van Egmond heeft wantrouwen nu ook vat op medewerkers gekregen en 
wantrouwen zij elkaars inzet. Of deze conclusie juist is, weet ik niet, maar dat er een nieuwe vorm 
van bureaucratie met nieuwe regels en procedures zijn intrede heeft gedaan, is duidelijk. Het gaat 
buiten de scoop van dit onderzoek, maar een onderzoeker als Hales (2002) beschrijft in zijn artikel 
‘Bureaucracy‐lite’ and Continuities in Managerial Work dat de beweringen dat organisaties van 
bureaucratieën naar post‐bureaucratieën (of netwerkorganisaties) veranderen eerder op 
voorspellingen dan op waarheid berusten. Ondanks pogingen de managementrol te veranderen, 
blijft deze gedefinieerd in termen van individuele verantwoordelijkheid en verantwoording afleggen 
aan naast hogere leidinggevende (verticaal). Ook blijven managers ‘preoccupied with monitoring and 
maintaining work processes, routine direction and control of staff and processing information…..” 87 
Hoewel voorgaande informatie niet direct verband houdt met de beantwoording van de 
probleemstelling, acht ik het van groot belang te beseffen dat organisaties blijkbaar veel minder aan 
verandering onderhevig zijn dan verondersteld, of wellicht gehoopt wordt. En dat geldt mogelijk ook 
voor de impact van flexibel werken of virtueel werken op de organisaties. 
                                                 
81 Harris, (2003) en Steward, (2000) in: O’Neill et al., (2009), p. 145. 
82 Nationaal Onderzoek Over Het Nieuwe Werken 2012 , p. 5. 
83 Batenburg en Peters 2005, in: O’Neill et al. (2009), p. 149. 
84 Tomaskovic‐Devey en Risman, 1993, in: Bailey en Kurland (2002), p. 388. 
85 Nationaal Onderzoek Over Het Nieuwe Werken 2012, p. 5. 
86 Nationaal Onderzoek Over Het Nieuwe Werken 2012, p. 5. 
87 Hales (2002), p. 51. 
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Geconstateerd is dat het accent van flexibel werken op het tijd‐ en plaatsongebonden werken ligt 
oftewel de verschillen in  locatie: op kantoor, thuis of elders en werktijd (kantooruren en 
daarbuiten). En bijvoorbeeld niet op het flexibel werken op verschillende plekken op kantoor (‘met 
flexwerkplekken’). 
Daarom wordt de definitie van ‘telework’ zoals in Fay en Kline88 voor dit onderzoek gebruikt. In het 
kort:  
“Flexibel werken is het buiten het fysieke kantoor en buiten kantoortijden werken, gebruik makend 
van ICT voor interactie met anderen”. 
 
2.4 Communicatie 
In de vorige paragraaf is beschreven dat Het Nieuwe Werken en dus ook flexibel werken niet zouden 
kunnen bestaan zonder internet en de recente ICT ontwikkelingen. Om antwoord te kunnen geven 
op de deelvraag welke communicatievormen op de werkvloer er in de literatuur onderscheiden 
worden, worden twee soorten communicatie beschreven die in organisaties voorkomen, te weten 
formele en informele communicatie in respectievelijk paragraaf 2.4.1 en 2.4.2. 
 
2.4.1 Formele communicatie 
Formele communicatie loopt langs de formele organisatiestructuur of hiërarchie.89 Elke positie in 
organisaties is via formele communicatiekanalen verbonden met andere posities.90 “By knowing the 
formal chart of an organization, a great deal of the nature of the communication flows within the 
organization is predictable.” 91 Formele communicatiekanalen worden door medewerkers herkend 
en instructie en informatie gaan van boven naar beneden, vice versa en zijwaarts door deze 
kanalen.92 
 
2.4.2 Informele communicatie  
Alle communicatie die niet via de formele kanalen en overleggen plaatsvindt, is informeel. Informele 
communicatie speelt een belangrijke rol bij de totstandkoming en onderhoud van informele 
netwerken, zoals in paragraaf 2.2.2 te lezen is.  
 
Communicatie neemt een centrale plaats in als het om organisatorische socialisatie gaat, inclusief 
‘sensemaking and affiliation’.93 Daarnaast is  effectieve communicatie de sleutel tot succesvolle 
virtuele teams. En een van de belangrijkste aspecten om effectief te communiceren is de mate 
waarin medewerkers in staat zijn persoonlijke relaties (netwerken) op te bouwen en te 
onderhouden. Het ontwikkelen van persoonlijke relaties tussen teamleden is een belangrijke factor 
voor het creëren van effectieve samenwerkingsrelaties. Dat geldt voor zowel medewerkers die op 
eenzelfde locatie werken als voor virtuele teamleden, zij die elders werken.94 
 
Echter, Bailey en Kurland95 beweren dat flexibel werken geen impact heeft op hoe vaak managers en 
medewerkers communiceren, welke kanalen zij gebruiken of welke communicatieproblemen zij 
ondervinden. Uit hun literatuuronderzoek onder 80 empirische onderzoeken naar telewerken bleek 
dat telewerkers vaak maar enkele dagen per maand buiten het kantoorgebouw werkten.96 Zij 
concluderen dat met name de frequentie van telewerken invloed heeft op communicatie, maar dat 
                                                 
88 Fay en Kline (2011). 
89 Guffy, Rhoddes, en Rogin, (2005) in: Kandlousi, (2010), p.2. 
90 Zajonc en Wolfe, (1963), p. 9. 
91 Evertt & Rekha, (1976), in: Kandlousi et al. (2010), p. 2. 
92 Anderson & Narus, (1984) in: Kandlousi et al., (2010), p.2. 
93 Flanagin en Waldeck, (2004), in: Berry, (2011), p. 192. 
94 Lau et al. (2000), in: Pauleen en Yoong (2001), p. 194 e.v.. 
95 Bailey en Kurland (2002), p. 391. 
96 Bailey en Kurland, (2002), p. 390. 
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daar nog weinig onderzoek naar gedaan is. Ook Duxbury en Neufeld97 ontdekten dat telewerkers niet 
verschilden van een controlegroep als het gaat om de frequentie van communicatie met managers, 
ondergeschikten, collega’s en klanten.   
 
In dit licht is het opvallend dat een van de meest genoemde risico’s van telewerken is ‘employee 
isolation’ genoemd wordt.98 Hier is sprake van als de medewerker het gevoel heeft los te staan van 
anderen. Ook de samenwerking heeft mogelijk te lijden onder telewerken.99 Vanwege deze elkaar 
tegensprekende onderzoekers richt mijn onderzoek zich vooral op het ontdekken welke betekenis 
medewerkers zelf geven aan hun contacten met collega’s. 
 
Pauleen en Yoong100 onderscheiden drie vormen van communicatiekanalen te weten:  
 
1.  face‐to‐face; 
 
2.  conventionele elektronische communicatie: de telefoon, en: 
 
3.   ‘internet‐based’ kanalen: e‐mail (a‐synchroon), chatten en ‘messaging’ (synchroon) en 
desktop video conferencing (synchroon).  
 
Het virtuele gehalte van een organisatie of team wordt bepaald door de tijd die gemoeid gaat met 
het al dan niet digitaal communiceren oftewel: “virtualness simply being the amount of time that 
members spend working thorough computer‐mediated communication instead of face‐to‐face 
communication”.101 De hoogste staat van “virtualiteit” is dan ook dat teamleden louter digitaal 
communiceren. Daartegenover staat een lage ‘virtualiteit’, namelijk op kantoren waar face‐to‐face 
contact bijna altijd mogelijk is, naast het virtuele communicatie. Communicatie, of het nu virtueel of 
face‐to‐face is, is het fundament om werk gedaan te krijgen.102 
 
In de volgende paragraaf worden de belangrijkste communicatiepatronen beschreven die gebruikt 
worden bij formele, maar vooral informele communicatie. 
 
2.5. Communicatiepatronen 
In organisaties die ‘computer mediated ’ zijn, wordt op een synchrone en a‐synchrone manier 
gecommuniceerd.103 In de volgende subparagrafen worden de belangrijkste patronen van 
communicatie beschreven die het antwoord vormen op de deelvraag  welke communicatiepatronen 
er te onderscheiden zijn binnen informele netwerken. Het patroon wordt gevormd door de volgende 
communicatievormen: face‐to‐face communicatie (2.5.1), telefonische communiceren (2.5.2) via e‐
mail (2.5.3) en een categorie ‘overige’ vormen van communicatie (2.5.4).  
 
2.5.1 Face‐to‐face 
De omschrijving van face‐to‐face lijkt voor de hand te liggen, maar in deze paragraaf wordt een extra 
dimensie aan het face‐to‐face interactie op de werkvloer gegeven. “Communicatiedeskundigen 
schatten dat onze woorden niet meer dan 10 procent van onze communicatie vormen, 30 procent 
wordt gevormd door het geluid en 60 procent door onze lichaamstaal”.104 Met andere woorden, voor 
een zo effectief mogelijke communicatie, waar zo min mogelijk ‘verloren’ gaat, zouden 
                                                 
97 Duxbury en Neufeld, (1999), in: Bailey en Kurland, (2002), p. 393. 
98 Cooper en Kurland, (2002), in: Van Deursen, (2011), p. 16. 
99 Golden et al., (2008) in: Van Deursen, (2011), p. 16. 
100 Pauleen en Yoong (2001), p. 196 e.v. 
101 Pauleen en Yoong , (2001), p. 188. 
102 Berry, (2011), p.192. 
103 Berry, (2011), p. 186 en 193. 
104 Covey, S., (1999), p. 217. 
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gesprekspartners elkaar moeten kunnen zien. Voor het opbouwen en onderhouden van 
netwerkcontacten is dat niet anders, aldus Granovetter.105 
  
Face‐to‐face interacties kunnen zijn: lunches, water‐cooler conversaties, of periodieke vergaderingen 
die resulteren in ‘interpersonal contact that can reinforce connectedness and trust’.106 
 
2.5.2 Telefoon 
De omschrijving van telefoon ligt voor de hand en een kenmerk van deze ‘conventionele 
elektronische communicatievorm’ is dat het een vorm van synchrone communicatie is: medewerkers 
communiceren op hetzelfde moment met elkaar.107 Volgens Bailey en Kurland108 heeft flexibel 
werken mogelijk slechts één negatief communicatieaspect namelijk, dat flexibel werken negatieve 
invloed kan hebben in situaties waarin managers en medewerkers zich ongemakkelijk voelen om 
iemand thuis op te bellen. Hoewel conventioneel, de telefoon wordt ook gebruikt voor telefonisch 
vergaderen (conference call). Dat middel wordt vooral gebruikt als leden van de vergadering op 
diverse locaties werken (binnen‐ en buitenland) en een fysieke bijeenkomst niet nodig of haalbaar is. 
Met de komst van smartphones is communiceren via internet vergemakkelijkt via whatsapp. Ook het 
raadplegen en het communiceren via skype en social media is door de smartphone vergemakkelijkt. 
 
2.5.3 E‐mail 
Het gebruik van e‐mail is populair bij flexwerkers, immers, dit medium kun je dag en nacht gebruiken 
en aan meerdere collega’s tegelijk sturen.109 Ook voor het meesturen van documenten of video’s is 
e‐mail buitengewoon handig.110 Handelingen zijn makkelijk te volgen, gegevens kunnen makkelijk 
opgeslagen en gearchiveerd worden.111 Het is veelal efficiënt omdat medewerkers tegelijkertijd met 
dezelfde informatie bezig kunnen zijn; parallel in plaats van serieel.112 Bovendien kun je continue 
ideeën inbrengen, feedback geven, vragen beantwoorden, zonder op formele vergaderingen te 
hoeven wachten.113 Het geeft de medewerkers tijd te reflecteren, te onderzoeken, of hun 
antwoorden bij te stellen.114 E‐mail is een vorm van a‐synchrone communicatie en is het meest 
gebruikte medium voor flexwerkers.115 
 
2.5.4 Overige communicatievormen 
Naast de drie genoemde communicatievormen (face‐to‐face, telefoon en e‐mail) zijn er volgens  
Pauleen en Yoong116 nog andere communicatievormen als chatten en ‘messaging’  (synchroon) en 
desktop video conferencing (synchroon).  
 
Samenvattend en in antwoord op de deelvraag welke communicatiepatronen er te onderscheiden 
zijn binnen informele organisaties of netwerken en wat het belangrijkste verschil is, staan de 
verschillende vormen van communicatie in onderstaande tabel aangegeven. Binnen informele 
netwerken komen alle vormen van communicatie voor, behalve de drie vergadervormen te weten: 
face‐to‐face vergaderen, telefonisch vergaderen en virtueel vergaderen. Het onderscheid synchroon 
en a‐synchroon is van belang omdat bij flexibel werken e‐mailen de meest voorkomende 
communicatievorm is en er dus veelal a‐synchroon gecommuniceerd wordt. Dit is het belangrijkste 
                                                 
105 Granovetter (1973), p.3. 
106 Burtha en Connaughton, (2004), Kiesler en Cummings, (2002), in: Golden et al., (2008), p. 1414. 
107 Pauleen en Yoong, (2001), p. 196. 
108 Bailey en Kurland, (2002), p. 391. 
109 Duarte en Snyder, (2001), in: Berry, (2011), p. 198. 
110 Berry, (2011), p. 198. 
111 Gibson en Cohen, (2003), in: Berry, (2011), p. 194. 
112 Klein en Kleinhanns, (2003), in: Berry, (2011), p. 194. 
113 Hinds en Weisband, (2003), in: Berry, (2011), p. 194. 
114 Berry, (2011), p. 194. 
115 Berry, (2011), p. 189. 
116 Pauleen en Yoong (2001), p. 196. 
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verschil met traditioneel werken waarbij ‘virtualiteit’ lager is en de kans groter is dat er meer 
synchroon gewerkt wordt. 
 
  Synchrone communicatie  A‐synchrone communicatie 
Face‐to‐face  Vergaderen (formeel) 
Virtueel vergaderen (formeel) 
Informeel face‐to‐face 
 
Niet face‐to‐face  Telefoon/ telefonisch vergaderen 
Chatten en ‘messaging’ 
E‐mail , Sms‐ whatsapp (kan ook 
synchroon), social media 
 
Figuur 2.3 De verschillende communicatievormen  
 
2.6 Samenvatting en conceptueel model variabelen 
In dit hoofdstuk is antwoord gegeven op drie deelvragen.  
Het antwoord op de deelvraag: 
 “Wat zijn kenmerken van informele netwerken en hoe onderscheiden zij zich van de formele 
 organisatie?, laat zich beantwoorden door de definitie van informele netwerken te weten:  
” ‘Emergent networks’, niet‐gelimiteerde, ongereguleerde organische structuren die een  
ongebonden groep van individuen verbindt door betekenis te geven aan hun werkelijkheid.  
 
Het antwoord op de deelvraag naar de belangrijkste kenmerken van informele netwerkcontacten is 
dat de volgende kenmerken in combinatie met elkaar een netwerkcontact vormen:  tijdsinvestering, 
emotionele intensiteit, vertrouwen, wederkerigheid, gevoelens van vriendschap en fysieke nabijheid.   
 
En tot slot is het antwoord op de deelvraag over communicatiepatronen de combinatie van 
synchrone en a‐synchrone communicatie met face‐to‐face en niet‐face‐to‐face communicatie. Deze 
zijn onder te verdelen in formele communicatie zoals (virtueel en telefonische) vergaderen en 
informele communicatievormen zoals telefoon, chatten en ‘messaging’, e‐mail , Sms‐ whatsapp (kan 
ook synchroon) en social media. 
 
In het nu volgende conceptueel kader zijn alle variabelen samengevat en deze geven input voor het 
empirisch onderzoek. In het volgende hoofdstuk zal aan de hand van vooronderzoek een keuze 
gemaakt worden welke variabelen van met name de communicatievormen en kenmerken van 
informele netwerken worden gekozen. 
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Figuur 2.4 Conceptueel model variabelen 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Flexibel werken: 
 Tijd‐ en plaatsongebonden 
werken. 
Communicatievormen:
 Formeel face to face 
(vergadering) 
 Virtueel vergaderen 
 Informeel face to face 
 Telefoon  
 Telefonisch vergaderen 
 Chatten en ‘messaging’ 
 E‐mail 
 sms/ whatsapp 
 Social media 
Het voorkomen van kenmerken van 
informele netwerkcontacten: 
 Tijdsinvestering 
 Emotionele intensiteit 
 Vertrouwen 
 Wederkerigheid 
 Gevoelens van vriendschap 
 Fysieke nabijheid 
Succes van de organisatie
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Hoofdstuk 3 Onderzoeksontwerp 
 
3.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk worden de onderzoeksmethoden beschreven om vanuit de empirie antwoord te 
kunnen geven op de centrale vraag. Deze luidt: Wat is de invloed van communicatiepatronen van 
enerzijds flexwerkers en anderzijds niet‐flexibel werkenden op de mate waarin kenmerken van 
informele netwerkcontacten zich voordoen? In paragraaf 3.2 staat de onderzoeksopzet beschreven, 
met in de subparagrafen het type onderzoek (3.2.1), het operationaliseren van de variabelen (3.2.2), 
de dataverzameling (3.2.3) en de data‐analyse (3.2.4). Dan volgt een beschrijving van de 
casusorganisatie (3.3) en tot slot wordt beschreven in hoeverre de keuzen voor de 
onderzoeksmethoden de betrouwbaarheid en validiteit beïnvloeden (3.4). Een en ander wordt 
samengevat in paragraaf 3.5. 
 
3.2 Onderzoeksopzet  
In deze paragraaf wordt beargumenteerd waarom is gekozen voor het type onderzoek (3.2.1), hoe de 
afhankelijke en onafhankelijke variabelen zijn geoperationaliseerd (3.2.2), welke vormen van 
dataverzameling gehanteerd zijn (3.2.3) en hoe de diverse data geanalyseerd zijn (3.2.4).  
 
3.2.1 Type onderzoek 
Het onderzoek gaat over hoe flexibel werken het communicatiepatroon beïnvloedt en welke impact 
dat heeft op de aanwezigheid van kenmerken van informele netwerkcontacten. Omdat informele 
netwerken van groot belang zijn voor het succes van organisaties, zal getracht worden een conclusie 
te trekken uit hetgeen uit het onderzoek naar voren gekomen is. De nadruk ligt op het onderzoeken 
van ‘wat er is’ oftewel vanuit de ontologie, een van de belangrijkste filosofische 
onderzoeksfenomenen.117 
 
Het onderzoek wordt vanuit met name het wetenschapstype interpretativisme gedaan. Het gedrag 
van mensen en hun rol als sociale actoren zijn onderwerp van het onderzoek. Het is noodzakelijk de 
verschillen te begrijpen tussen mensen in hun rol als sociale actor. De actoren spelen de rol die 
overeenstemt met de betekenis die zij aan die rol toekennen en de sociale rollen van anderen 
worden geïnterpreteerd in overeenstemming met onze eigen meningen.118 Omdat ook uitgegaan 
wordt van het bestaan van meerdere werkelijkheden die begrepen moeten worden, is het 
wetenschapstype ‘sociaal constructivisme’ te herkennen.119 
 
Het wetenschapsdomein is bedrijfs‐ en managementonderzoek en het paradigma ‘interpretatief’. 
Immers, in mijn onderzoek wordt de sociale wereld primair vanuit de visie van de betrokkenen 
begrepen en verklaard. Dat is subjectief en procesgericht.120 Het sociaal constructivisme is een 
afgeleide van het subjectivisme en gaat ervan uit dat de wetenschapspraktijk een sociale praktijk is 
en laat zich omschrijven als “what good is, is what good is for you (your group), what true is is what is 
true to you (your group).” Of, het construeren van betekenissen door interactie laat zich uitdrukken 
in het zinnentje: the real and the good.121 “The real” refereert aan dat stuk van de werkelijkheid dat 
door een aantal mensen is geselecteerd om nader betekenis aan te geven; “the good” aan de 
waardering en betekenisgeving van die geselecteerde werkelijkheid.122 
 
                                                 
117 Saunders et al., (2011), p. 104. 
118 Saunders et al., (2011), p. 105. 
119 Saunders et al., (2011), p. 105. 
120 Saunders et al., (2011), p. 107. 
121 Hosking (2002), in: Homan, (2010), p. 79. 
122 Homan, (2010), p. 79. 
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De gegevensverzameling heeft tot doel een bijdrage te leveren aan theorieontwikkeling. Bij deze 
inductieve methode past een onderzoeksgroep van geringe omvang  of wel een casestudy. Robson 
(2002)123 definieert een casestudy als ‘een methode voor het doen van onderzoek die gebruik maakt 
van een empirisch onderzoek van een bepaald hedendaags verschijnsel binnen de actuele context, 
waarbij van verschillende soorten bewijsmateriaal gebruik wordt gemaakt’. Saunders124 stelt dat bij 
een casestudy waarschijnlijk verschillende gegevensbronnen gebruikt moeten worden, ook wel 
triangulatie genoemd. “Zo kunnen bijvoorbeeld kwalitatieve gegevens uit semigestructureerde 
groepsinterviews waardevol zijn voor de kwantitatieve gegevens die zijn verzameld op een andere 
manier, zoals met behulp van een vragenlijst”125. Het kwalitatieve onderzoek wordt voorafgegaan 
door kwantitatief onderzoek om te ontdekken op welke onderwerpen dieper ingegaan zou kunnen 
worden voor de beantwoording van de probleemstelling (gemengde methode126). Door het 
verzamelen van gegevens op verschillende manieren is het mogelijk verschillende interpretaties van 
de verschijnselen te vinden.127 Er worden dus zowel kwantitatieve als kwalitatieve gegevens 
verzameld en in deze volgorde, zodat op basis van de kwantitatieve uitkomsten, verdiepende 
interviews gehouden kunnen worden. Het belangrijkste doel van het onderzoek is het verkennen van 
‘wat er gebeurt’.128 
 
Samengevat, volgens “De ‘ui’ van het onderzoeksproces” van Saunders et. al 129is dit onderzoek te 
typeren in vijf schillen van een ui, van buiten naar binnen:  
 
‐  de wetenschapsfilosofie van het interpretativisme en  
‐  de inductieve methode 
‐  volgens de strategie van een casestudy,  
‐  gebruik makend van een gemengde methode (kwantitatief en kwalitatief) 
‐  voor een dwarsdoorsnede dan wel kortlopend onderzoek.  
 
Na het bepalen van de vijf schillen volgt in de kern logischerwijs de manier waarop de 
gegevensverzameling en –analyse plaatsvindt. 
 
3.2.2 Operationaliseren van de variabelen. 
Om te ontdekken of de populatie voldoet aan de kenmerken die nodig zijn om het onderscheid te 
kunnen maken tussen flexibel en niet‐flexibel werken van de casusorganisatie (zie paragraaf 3.3), is 
met de manager van beide afdelingen in de casusorganisatie en de leidinggevende van de groep van 
flexibel werkenden een interview gehouden. Uit het interview met de leidinggevende van de flexibel 
werkende medewerkers werd duidelijk dat medewerkers ‘soms wel drie dagen per week thuis 
werken en ook buiten kantoortijden’. De keuze voor de groep van flexibel werkenden binnen de 
populatie is dan ook een juiste. Op de afdeling Financiële Administratie werd niet‐flexibel gewerkt en 
hadden de meeste medewerkers vaste werkplekken. Per 1 januari 2013 werd op deze afdeling Het 
Nieuwe Werken ingevoerd en zouden medewerkers op andere locaties binnen de organisatie gaan 
werken en ook thuis. Het was dus zaak om het onderzoek bij die afdeling voor die tijd te doen zodat 
beide afdelingen op basis van hun onderscheidende eigenschappen goed met elkaar te vergelijken 
waren. 
 
 
 
                                                 
123 In: Saunders et al., (2011), p. 122 
124 Saunders et al., (2011), p. 122 
125 Saunders et al., (2011), p. 123 
126 Saunders, et al., (2011), p. 129 
127 Saunders et al., (2011), p. 113.   
128 Saunders et al., (2011), p. 116.  
129 Saunders et al., (2011), p. 103. 
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Afhankelijke en onafhankelijke variabelen 
Het communicatiepatroon beïnvloedt de aanwezigheid van kenmerken van informele 
netwerkcontacten. Op basis van een communicatiepatroon zou te voorspellen kunnen zijn in welke 
mate kenmerken van informele netwerkcontacten aanwezig zijn. Daarom is het 
communicatiepatroon de onafhankelijke variabele en de aanwezigheid van kenmerken van informele 
netwerkcontacten de afhankelijke variabele130. 
 
Onafhankelijke variabele: communicatiepatroon 
Voor de onafhankelijke variabele ‘communicatiepatroon’ is de volgende combinatie van 
communicatievormen gekozen: informeel face to face gesprekken, telefoon en e‐mail. Voor beide 
groepen geldt namelijk dat een aantal communicatievormen niet aanwezig zijn binnen de afdelingen. 
Deze zijn: virtueel vergaderen, telefonisch vergaderen en chatten en ‘messaging’. Sms‐en, 
whatsappen en het gebruik van social media komen zeer sporadisch voor. Dit werd ook door de 
medewerkers bevestigd die de vragenlijst testten (prétest paragraaf 3.2.2.1).  
 
Afhankelijke variabelen: de aanwezigheid van kenmerken van informele netwerkcontacten 
Informele  netwerken ontstaan en houden stand door een combinatie van tijdsinvestering, 
emotionele intensiteit, vertrouwen, wederkerigheid, gevoelens van vriendschap en fysieke nabijheid.  
De vraag naar de sterkte van een band is dus opgebouwd uit deze afhankelijke variabelen en zoals 
Granovetter131 beschreef, gebeurt het beantwoorden van de vraag naar het al dan niet aanwezig zijn 
van een netwerkcontact vooral intuïtief. Uit het interview met de leidinggevenden en uit de test van 
de medewerkers kwam naar voren dat het vragen naar ‘emotionele intensiteit’ weerstand en 
onbegrip opriepen. De deelnemers gaven aan het begrip niet te kunnen plaatsen in een werksituatie. 
Omdat het aantal variabelen groot is en de variabele ‘gevoelens van vriendschap’ ook naar emoties 
vraagt, heb ik ervoor gekozen de variabele ‘emotionele intensiteit’ niet te meten (zie ook paragraaf 
3.6 over validiteit). 
 
Wat betreft de fysieke nabijheid is gevraagd naar de werkplek van deelnemers, als ze op kantoor 
werken. De medewerkers van de Planning en Control afdeling hebben de beschikking over diverse 
soorten werkplekken zoals de overlegplek (een vergaderruimte voor 10 personen voor het 
maandelijkse afdelingsoverleg), de kantoortuin met vier bureaus, de werkplek met één bureau en PC 
en de overloopwerkplek met twee werkplekken. Deze laatste werkplek wordt ook door medewerkers 
van andere afdelingen gebruikt. Dit wordt ook wel de formele flexkamer genoemd. Met de 
concentratiewerkplek wordt de thuiswerkplek bedoeld. Als iedereen tegelijk op kantoor is, zijn er 
niet genoeg werkplekken met PC’s. De medewerkers van de Financiële Administratie hebben de 
beschikking over drie werkruimten. Hoewel de werkplekken per cluster zijn ingedeeld, kan iedereen 
gebruik maken van alle werkplekken. 
 
Samenvattend geeft dat de volgende specifieke variabelen te zien: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
130 Saunders et al., (2011), p.  
131 Granovetter (1973), p. 3 e.v. 
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Communicatiepatroon: 
De combinatie van informeel face to face communiceren, telefoneren en e‐mailen. 
Figuur 3.1 Specifiek conceptueel model variabelen (naar voorbeeld Verschuren & Doodewaard, 
(2007), p. 301). 
 
 
3.3 Dataverzameling 
Er is gekozen voor een gevalsstudie omdat nog weinig bekend is over de invloed van 
communicatiepatronen op de aanwezigheid van kenmerken van informele netwerkcontacten. Een 
casestudy is realistisch en kan veel gegevens en inzichten bieden. Er is gekozen voor een vergelijking 
tussen twee groepen binnen dezelfde populatie (comparative casestudy).132 De verwachting is dat 
verschillen in communicatiepatronen zichtbaar worden en de verschillen in impact daarvan op 
informele netwerkcontacten.  
 
Om ervoor te zorgen dat de betrouwbaarheid van het onderzoek (zie paragraaf 3.4) zo groot mogelijk 
is, is gekozen voor meerdere methoden, ook wel triangulatie genoemd.133 Er zijn verschillende 
vormen van triangulatie te weten theoretische, data‐,  onderzoeks‐, en methodische triangulatie.134 
In dit onderzoek is de laatste vorm toegepast om er zoveel mogelijk van verzekerd te zijn dat de 
gegevens werkelijk bijdragen aan hetgeen onderzocht wordt. 
 
3.3.1 Pretest: concept vragenlijst  
Om een beeld te krijgen van de meest voorkomende communicatievormen en de mate waarin 
kenmerken van informele netwerken zich voordoen, is een vragenlijst opgesteld. En om de 
                                                 
132 Boeije, (2012), p. 22. 
133  Saunders et al. (2011), p. 122. 
134 Boeije, (2012), p. 152. 
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vragenlijst zo valide mogelijk te maken, heb ik een concept‐vragenlijst (bijlage 1a) voorgelegd aan 
drie medewerkers van de afdeling Financiële Administratie en die aangepaste lijst later aan één van 
de afdeling Planning & Control. Ook heb ik de concept‐vragenlijst besproken met twee collega‐
afstudeerders tijdens een afstudeerbijeenkomst wat heeft geleid tot aanscherping van formulering in 
de vraagstellingen. 
 
Een belangrijke bevinding was dat het woord ‘collega’ bij de drie testers van de financiële 
administratie verschillende betekenissen had. Voor één tester betekende collega de collega’s van het 
cluster (een subafdeling van de afdeling), voor de andere twee betekende het ‘collega’s binnen de 
gehele afdeling Financiële Administratie’. Ik heb op de vragenlijst van de Financiële administratie 
steeds deze twee beschrijvingen gehanteerd. Ik heb de diverse omschrijvingen van collega’s bij de 
toelichting opgenomen. ‘Collega’s’ zijn de collega’s van het cluster, ‘collega’s binnen FA’ zijn de 
collega’s buiten je cluster, maar binnen FA’. Op de vragenlijst voor de deelnemers van Planning & 
Control heb ik dit onderscheid niet gemaakt omdat zij niet in clusters werken en bij het begrip 
‘collega’ denken aan de directe collega’s van Planning & Control. Deze betekenis van ‘collega’ komt 
overeen met mijn bedoeling. 
 
In een poging het verschil te verduidelijken tussen formele en informele overleggen had ik bij de 
vraag over formele overleggen tussen haakjes () het woord ‘geplande’ gevoegd. Dit werd als 
verwarrend ervaren door de testers omdat informele overleggen soms ook gepland werden. Die 
toevoeging heb ik daarom weggelaten. 
 
De hoeveelheid vragen vonden de testers fors. Zij hadden circa 30 minuten nodig gehad de 
vragenlijst in te vullen en vonden dat een bezwaar. Bovendien begrepen ze de vragen die over niet‐
werkgerelateerde onderwerpen gingen niet.  In mijn poging het begrip ‘vriendschap’ te 
operationaliseren meende ik te kunnen vragen naar ‘niet‐werkgerelateerde onderwerpen’ als zou 
dat suggereren dat er een nauwere band is tussen collega’s als collega’s ook niet‐zakelijke informatie 
met elkaar delen. Bij de bespreking met collega‐afstudeerders werd me duidelijk dat deze 
omschrijving én geen juiste operationalisatie van het begrip vriendschap is, én verwarring 
veroorzaakt. Bij de definitieve vragenlijst heb ik deze vragen eruit gelaten. Dat scheelde veel vragen 
en dus ook tijdswinst bij het invullen. In mijn reflectie (bijlage 6) licht ik het iteratieve karakter van 
het onderzoeksproces toe. 
 
De reactie op vraag naar een andere manier van contact met collega’s van binnen en buiten de 
organisatie zoals virtueel vergaderen, telefonisch vergaderen en chatten en ‘messaging’, sms‐en, 
whatsappen en het gebruik van social media was dat deze vormen van communicatie zeer sporadisch 
voorkomen (zie ook paragraaf 3.2.2).  
 
3.3.2 Vragenlijst 
Op basis van het literatuuronderzoek en de prétest is een definitieve vragenlijst ontworpen. De 
vragenlijst bestaat tweeëntwintig vragen en elf stellingen. Acht algemene vragen gaan over: welke 
functie, opleidingsniveau, datum indiensttreding, aantal jaren werkzaam in huidige functie, aantal 
uren werkzaam per week, werklocatie, leeftijd en geslacht. De overige veertien vragen zijn multiple 
choice vragen over de werklocatie (op kantoor, thuis of elders), de communicatiepatronen in vorm 
(face‐to‐face, e‐mail, telefoon) en frequentie (aantal keren met collega’s van de afdeling en collega’s 
buiten de afdeling). In bijlage 1 is de definitieve vragenlijst opgenomen. 
 
De elf stellingen in de vragenlijst gaan over de vijf kenmerken van netwerkcontacten 
(tijdsinvestering, vertrouwen, wederkerigheid, gevoelens van vriendschap, fysieke nabijheid). De 
antwoorden van de stellingen staan op een 5‐punts Likertschaal wat loopt van: 
 
1 = helemaal mee oneens 
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2 = mee oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens  
5 = helemaal mee eens 
 
De Likertschaal wordt veelal ingezet bij het meten van houding. Attitude is moeilijk te kwantificeren 
en daarom wordt ordinaal gemeten (onderling vergelijkbaar). De intervallen zijn niet per definitie 
even groot, het gaat om het aanbrengen van ordening.135 Door de twee groepen binnen de populatie 
met elkaar te vergelijken wordt gezocht naar patronen.136 De uitkomsten kunnen zowel kwantitatief 
als kwalitatief geanalyseerd worden.137  
 
De multiple choicevragen zijn ook op een 5‐ puntsschaal weergegeven, met uitzondering van drie 
vragen. De vraag over het aantal uren per week dat aan informele face tot face gesprekken wordt 
gevoerd is een tienpuntsschaal.  Daarbij is namelijk steeds een dagdeel van 4 uur als interval gekozen 
( 4 uur of minder, 5‐8 uur per week, 9‐12, 13‐17 enzovoorts). De twee vragen over het aantal 
dagdelen dan deelnemers op kantoor of thuis werken, is een 6‐puntsschaal (geen enkel dagdeel, 1 ‐2 
dagdelen, 3‐4 dagdelen, 5‐6 dagdelen, 7‐8 dagdelen, 9‐10 dagdelen). 
 
Omdat bij de multiple choice vragen naar aantallen wordt gevraagd, gaat het om een intervalschaal 
waarbij de intervallen gelijk zijn. De vragen gaan over aantallen contacten met collega’s door middel 
van de drie communicatievormen: face to face, e‐mail en telefoon. Om ervoor te zorgen dat de 
aantallen zo objectief mogelijk gemeten worden, is als aanvullend onderzoeksmethode een dagboek 
ontworpen waarmee de respondenten verschillende communicatievormen turven gedurende vijf 
werkdagen.  
 
3.3.3 Voorgeschreven dagboeken 
Het concept‐dagboek is door twee medewerkers, één uit elke groep, getest. Dit waren andere 
deelnemers dan degenen die de vragenlijst hebben getest. Uit de test kwam één aanpassing in de 
toelichting namelijk de toevoeging: “Dit urenoverzicht is bedoeld als hulpmiddel, het gaat om het 
totale aantal, niet om exacte tijdstippen”. Dit was naar aanleiding van de opmerkingen van de testers 
dat zij soms moeite hadden de exacte tijdstippen in te vullen. Het ging niet om de tijdstippen, maar 
om de hoeveelheden. Vandaar de toevoeging.  
Respondenten 
Uit beide groepen van flexibel en niet‐flexibel werkenden hebben deelnemers zich vrijwillig 
aangemeld voor het bijhouden van de dagboeken. Er meldden zich bij de groep niet‐flexwerkenden 
spontaan 6 personen: 4 medewerkers en 2 cluster coördinatoren (die leidinggeven aan de 
medewerkers). Dat is op een populatie van 12 deelnemers een percentage van 50%. Bij de groep 
flexibel werkenden meldden zich ook vier personen spontaan (50% deelname) voor het bijhouden 
van de dagboeken. De helft van de respondenten van beide afdelingen hebben de dagboeken dus 
ingevuld. Het totaal aantal dagboeken is vijftig, 10 respondenten die ieder gedurende 5 dagen een 
dagboek bijhielden. De flexibel werkenden vulden de dagboeken ook in terwijl zij thuis werkten.  Het 
definitieve dagboek is opgenomen in bijlage 3. De formele overleggen worden niet in de analyse 
meegenomen, maar zijn opgenomen in zowel de vragenlijst als de dagboeken om het onderscheid 
tussen formeel en informeel te onderstrepen. Ook is het onderscheid tussen soorten collega’s (van 
de afdeling en buiten de afdeling) niet opgenomen in het dagboek. Dergelijk onderscheid zou het 
bijhouden van het dagboek te complex gemaakt hebben.  
 
                                                 
135 Jamieson, (2004), p. 1217. 
136 pattern matching, Boeije, (2012), p. 22. 
137 Saunders et. al, (2011), p. 129. 
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Met de deelnemers die een dagboek bijhielden is na afloop van het invullen ervan een 
semigestructureerd interview gehouden.  
 
3.3.4 Semigestructureerd interview 
Dit semigestructureerd interview betekent dat de vragenlijst vooraf gestructureerd is. Dat kan op vier 
manieren, te weten: op inhoud, formulering, volgorde en antwoordkeuze.138 Hoe meer structurering, 
hoe meer sturing op het antwoord. De interviewvragen zijn semigestructureerd omdat niet op de 
antwoordkeuze gestructureerd is. De richting is bepaald, maar de antwoordkeuze is open. Het doel 
van de interviews is verdieping van de inzichten in hun communicatiepatroon en evaluatie van het 
onderzoeksproces als geheel. Dus hoe de respondenten het invullen van de vragenlijst en het 
bijhouden van het dagboek hebben ervaren. De antwoorden zijn genoteerd met pen en papier (geen 
geluidsopname of video‐opname gemaakt) en alle gesprekken vonden plaats in een afgesloten 
ruimte, waar ongestoord gepraat kon worden. De interviews duurden gemiddeld twintig minuten per 
persoon. Van elk antwoord is per groep een samenvatting gemaakt (bijlage …. ). 
 
3.4 Data‐analyse 
De algemene omschrijving van het analyseren van kwalitatieve gegevens is: ‘Analyseren is de 
verwerking van onderzoeksgegevens door ze te schiften, samen te vatten en met elkaar in verband 
te brengen.”139 De data zijn ook cijfermatig geanalyseerd, maar vanwege het lage aantal 
respondenten is er geen sprake van statistische significantie. De percentages dienen dan ook met de 
nodige voorzichtigheid geïnterpreteerd te worden. 
 
De multiple choice vragen van de vragenlijst over de communicatievormen en hoeveelheid collega’s  
met wie gecommuniceerd zijn als volgt geanalyseerd. Eerst is berekend hoe vaak een antwoord 
gegeven is en vervolgens zijn daar percentages aan gegeven. Om de waarde van de antwoorden te 
kunnen wegen zijn per antwoord  
<2 
3‐5 
6‐8 
9‐11 
12  en meer 
waarden toegekend.  
 
Antwoord ‘<2’ wordt met 1 vermenigvuldigd. 
Antwoord ‘3‐5’, met 2 
Antwoord ‘6‐8’ met 3 enzovoorts.  
 
Vervolgens wordt een vergelijking gemaakt tussen beide groepen en zijn de totalen van alle 
antwoorden per vraag over communicatievormen en aantallen en soorten collega’s (van de afdeling 
en buiten de afdeling) bij elkaar opgeteld, per groep van flexibel ‐ en niet‐flexibel werkenden. 
Vervolgens is een vergelijking gemaakt op basis van het aandeel per groep in het totaal. De groep 
flexibel werkenden bestaat uit 8 deelnemers, dat is 40% van de totale populatie. De overige 60% zijn 
de niet‐flexibel werkenden (12 personen). Op basis van de optelsom van beide groepen voor wat 
betreft de communicatievormen per soort collega is berekend wat het aandeel per deelnemersgroep 
is en wat deze zou zijn op grond van hun aandeel (40% of 60%).  
 
                                                 
138 Boeije, (2012), p. 57. 
139  Boeije, (2012), p. 62. 
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De antwoorden op de stellingen van de vragenlijst representeren ‘verbal statements’ die omgezet 
zijn in percentages140 van het maximaal te verkrijgen punten per stelling.141 De maximale score per 
vraag is 5 op de schaal van 1 tot 5. Voor de groep van niet‐flexibel werkenden kan een maximale 
score van 70 punten gehaald worden (12 deelnemers x 5 maximum score). De 70 punten staan voor 
100%. Voor de groep van flexibel werkende deelnemers bestaat uit 8 deelnemers en de maximale 
score per vraag is 8 x 5 = 40, is 100%. De individuele scores per antwoord op de stelling zijn bij elkaar 
opgeteld. De totalen zijn afgezet tegen de maximale score. De vergelijking tussen de twee groepen is 
gedaan door gebruik te maken van een gewogen gemiddelde. Dat wil zeggen dat aan de getallen een 
weging is toegevoegd omdat de groepen niet gelijk aan elkaar zijn. Door een weging toe te voegen 
worden de twee groepen wel vergelijkbaar met elkaar. 
 
De dagboeken zijn als volgt geanalyseerd. Per groep zijn de aantallen per communicatievorm (face‐
to‐face, e‐mail en telefoon) bij elkaar opgeteld. Om de groepen te kunnen vergelijken zijn de totalen 
van de communicatievormen van beide groepen opgeteld en is per deelnemersgroep berekend wat 
hun aandeel is en wat het zou zijn op grond van hun aandeel. Het aandeel van de flexibel werkenden 
is 40% (4 deelnemers) en van de niet‐flexibel werkenden 60% (6 deelnemers). Ook hier is een 
vergelijking tussen de twee groepen gemaakt ten opzichte van het gewogen gemiddelde. Zie voor de 
resultaten bijlage 4. 
 
De analyse van de tien interviews met degenen die de dagboeken bijhielden is als volgt gedaan. Per 
deelnemer zijn de antwoorden op de vragen uitgeschreven en vervolgens is van alle antwoorden een 
samenvatting gemaakt. De samengevatte antwoorden zijn per vraag en per groep geordend (zie 
bijlage 5) en geïnterpreteerd.   
 
3.5 De casusorganisatie 
Aan deze casestudy doet een populatie van tweeëntwintig respondenten mee. De populatie bestaat 
uit twee groepen. De ene groep bestaat uit medewerkers die flexibel werken (op kantoor en thuis), 
de andere groep werkt uitsluitend op kantoor.  
 
Het onderzoek vindt in samenwerking met de opdrachtgever plaats bij een grote zorgorganisatie 
(3000 medewerkers) in Amsterdam en omgeving. De keuze voor een grote organisatie is tweeledig: 
enerzijds omdat de kans op diversiteit in werken groot is (flexibel en niet‐flexibel werken) en 
vanwege het voorkomen van informele netwerken. De manager van beide afdelingen, de 
leidinggevende van de afdeling met flexibel werkenden en de medewerkers hebben hun 
medewerking toegezegd in ruil voor bruikbare informatie en advies dat hen verder kan helpen bij het 
adequaat toepassen van Het Nieuwe Werken.  
 
Er is gekozen voor onderzoek binnen eenzelfde organisatie om invloeden van cultuur en context zo 
gelijk mogelijk te laten zijn, zodat eventuele verschillen zo min mogelijk aan dergelijke invloeden toe 
te schrijven zijn. Het gaat om twee verschillende subafdelingen binnen de afdeling Financiën. Hoewel 
de functies per afdeling verschillen, zijn het beide stafafdelingen die financieel administratieve taken 
uitvoeren. Het verschil is te omschrijven in termen van standaardisatie. Bij de afdeling Financiële 
Administratie is de standaardisatiegraad groter dan bij de afdeling Planning en Control.  Of 
andersom, de beslisruimte is bij de afdeling Planning & Control groter dan bij de afdeling Financiële 
Administratie. 
 
De organisatie heeft tot doelstelling psychiatrische zorg op maat te bieden aan kinderen, 
jongeren, volwassenen en ouderen. “De persoonlijke aandacht voor de cliënt staat altijd voorop en 
                                                 
140 Gezien het lage aantal respondenten dienen de verschillen voorzichtig geïnterpreteerd te worden. Er is geen sprake van 
statistische significantie. 
141  Jamieson, (2004), p. 1217.   
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door de vele locaties in de regio is er altijd hulp in de buurt.”142 Medewerkers van de financiële 
administratie werken niet‐flexibel. Zij zijn verantwoordelijk voor het leveren van de financiële 
maandrapportages, adhoc financiële rapportages en zij maken de jaarrekening(en). Op de afdeling 
Planning & Control/ Managementinformatie werken medewerkers flexibel. Zij ondersteunen bij ‐ en 
adviseren over de financiële sturing van de organisatie. 
 
3.6 Validiteit en betrouwbaarheid 
Validiteit van casestudies 
Volgens Yin143 worden case studies vaak bekritiseerd op hun validiteit. Zo zou het bij case studies 
moeilijk zijn om een sluitende set van metingen op te zetten en zou de dataverzameling op een 
subjectieve manier plaatsvinden. Zowel het literatuuronderzoek als de casestudy, de vragenlijst, de 
voorgeschreven dagboeken en de semigestructureerde interviews zijn vormen van indirect 
onderzoek waar secundaire informatie uit komt.  
 
Interne validiteit 
Bij de interne validiteit gaat het om de vraag of ‘is gemeten wat beoogd werd te meten’.144 Het 
kiezen van een geschikte casusorganisatie is zeer essentieel en van groot belang voor de validiteit 
van het onderzoek (zie paragraaf 3.2.3). Ook de toezegging dat iedereen mee wilde werken, 
versterkte de validiteit, vooral omdat het om een kleine populatie van tweeëntwintig deelnemers 
gaat.  
 
Externe validiteit 
De externe validiteit van het onderzoek verwijst naar de mate waarin de onderzoeksresultaten 
veralgemeniseerd cq. gegeneraliseerd mogen worden.145 Vanuit het interpretativisme wordt aan het 
generaliseren van de uitslag van kwalitatief onderzoek minder belang gehecht.146 In het geval van dit 
onderzoek zou het ook niet mogelijk zijn, gezien ook de geringe omvang van de populatie. 
 
Betrouwbaarheid 
Volgens Yin147 gaat het er bij de betrouwbaarheid van de case study om dat een toekomstige 
onderzoeker, wanneer hij precies dezelfde onderzoeksmethode volgt, tot dezelfde bevindingen en 
conclusies moet komen als in het oorspronkelijke onderzoek. Het is daarom van belang dat alle 
procedures en stappen in het onderzoek worden geëxpliciteerd.  
In de diverse bijlagen zijn de meetinstrumenten en de uitslagen stap voor stap toegelicht wat de 
repliceerbaarheid ten goede komt. De betrouwbaarheid wordt echter verkleind doordat de periode 
waarin het dagboek is bijgehouden door de niet‐flexibel werkenden, niet representatief was. Er was 
echter geen andere keuze en door het aanvullend interview is getracht deze zogenaamde 
deelnemersfout148 te verkleinen.  
Een andere mogelijke deelnemersfout is dat de groep van flexibel werkenden zeer positief waren 
over Het Nieuwe Werken en de flexibiliteit van thuiswerken. Dat zou hun antwoorden hebben 
kunnen kleuren. In het interview is een zekere mate van structuur aangebracht dat de kans op een 
waarnemersfout verkleind.149 
 
De vragenlijst is samengesteld uit vragen op basis van het literatuuronderzoek. Er was geen 
vragenlijst voorhanden met vragen die ondersteunend waren voor de beantwoording van de 
                                                 
142 Zie http://www.ggzingeest.nl/organisatie/ 
143 Yin (1994), p. 34. 
144 Baarda e.a. (2001), p. 99. 
145 Yin (1994), p. 33. 
146 Saunders et. al, (2011), p. 115. 
147 Yin, (1994), p. 36. 
148 Saunders et.al, (2011), p. 134. 
149 Saunders et.al, (2011), p. 134). 
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probleemstelling. Gebruik maken van een niet‐gevalideerde vragenlijst kan nadelig zijn voor de 
betrouwbaarheid van het onderzoek.150 Echter, de pretest heeft bijgedragen aan het vergroten van 
de interne validatie van de vragenlijst: 
  
Figuur 3.2  Valideren van vragen  
Bron: Foddy (1994) (uit: Saunders et. al, 2011) 
 
Met name de ‘peer debriefing’, waarbij collega‐afstudeerders als kritisch panel fungeerden, heeft 
bijgedragen aan de vergroten van de betrouwbaarheid van het meetinstrument door het 
aanscherpen van formuleringen. Dit gebeurde door kritisch doorvragen op de bedoelingen van de 
vragen en antwoorden en of deze direct verband hielden met de probleemstelling. ‘Peer debriefing’ 
is een bijzondere vorm van onderzoekstriangulatie.151 De voordelen van het werken met een 
vragenlijst met multiple choice vragen is het gemak waarmee deze in te vullen is. Echter, de 
standaardisatie van de vragen beperkt de diepgang en draagt niet bij aan de betrouwbaarheid.  
 
Om die reden is de vragenlijst aangevuld met voorgeschreven dagboeken die door de helft van de 
populatie gedurende vijf werkdagen is bijgehouden. De dagboeken hebben als nadeel dat er 
problemen met consistentie, interpretaties en betrouwbaarheid kunnen voorkomen.  
De dagboeken zijn door twee deelnemers van elke groep één gecontroleerd en bevindingen zijn 
mondeling aan mij gerapporteerd. Er is één wijziging in de toelichting aangebracht omdat die tot 
onduidelijkheid leidde. Door aan alle dagboekinvullers mondeling de werking van het dagboek toe te 
lichten en door een puntsgewijze handleiding dat op elk dagboekvel is afgedrukt, is getracht de 
betrouwbaarheid te vergroten. Desondanks blijft het risico aanwezig dat er geen bruikbare 
gegevenspatronen en geen theorie of model verschijnen.152 
 
Daarom is aanvullend ook nog gebruik gemaakt van semigestructureerde interviews met 
evaluerende vragen over het gebruik van de vragenlijst en ervaringen met het invullen van het 
voorgeschreven dagboek met als doel het inzicht antwoorden te vergroten. Een ander doel is om te 
controleren of de kwaliteit van de methoden toereikend was.  
                                                 
150 Boeije, (2012), p. 45. 
151 Boeije, (2012), p. 152. 
152 Saunders et al., (2011), p. 115. 
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Semigestructureerde interviews hebben als nadeel dat ze tijdrovend zijn en hoge eisen stellen aan de 
interviewvaardigheden van de onderzoeker. De betrouwbaarheid van de gegevens uit de interviews 
dient ook kritisch bekeken te worden. Interviews meten namelijk de perceptie van de geïnterviewde 
die ze bij de context hebben. Becker & Geer153 noemen dat de  “respons bias”. Volgens Argyris154 zijn 
het de veelal onbewuste, mentale modellen (“theory‐in‐use”) die bepalen hoe mensen reageren en 
niet de theorieën die zij expliciet ondersteunen (“espoused theory”). Met andere woorden; 
antwoorden in het interview kunnen niet overeenkomen met het werkelijke gedrag of de werkelijke 
‘mentale modellen’ en zijn om die reden niet geheel betrouwbaar. Het voordeel van een interview is 
dat zij belangrijke en diepgaande informatie brengen.155.  
 
De rol van de onderzoeker is doorslaggevend omdat hij de gegevens interpreteert. Als 
buitenstaander in de rol van onderzoeker zijn er voor‐ en nadelen die de betrouwbaarheid en 
validiteit beïnvloeden. Het nadeel is dat de onderzoeker niet waardevrij is. Hij kan wel proberen 
waarderingsvrij te zijn om zo de validiteit van het onderzoek te vergroten.156 Saunders et al.157  
spreken in dit verband van ‘interview bias’ die onder andere voorkomt als de interviewer niet in staat 
is om een vertrouwensband met de geïnterviewde op te bouwen.  
   
Elke afzonderlijke methode heeft voor‐ en nadelen, maar door het gezamenlijk gebruik is gepoogd de 
nadelen zoveel mogelijk te verkleinen. Deze methodische triangulatie vergroot de 
betrouwbaarheid.158 
 
Ter verbetering van de validiteit en betrouwbaarheid 
Een meer geëigende methode om diepgaand onderzoek te doen en nieuwe dimensies te ontdekken 
bij een kleine populatie is het observeren hiervan. Dit is een directe methode waarbij je als 
observator primaire gegevens verzamelt.159 Gezien het karakter van dit onderzoek, zijnde een 
leeronderzoek, maar vooral vanwege de praktische onhaalbaarheid, is hier niet voor gekozen.  
 
3.7 Samenvatting  
Het antwoord op de vraag welke onderzoeksmethoden gebruikt worden om antwoord te kunnen 
geven op de centrale vraag is als volgt. Het onderzoek vindt plaats vanuit de wetenschapsfilosofie 
van het interpretativisme, de methode is inductief en er wordt gebruik gemaakt van een casestudy. 
Eerst worden kwantitatieve gegevens verzameld die aangevuld worden met kwalitatieve gegevens. 
Het is een kortlopend onderzoek. De gegevensverzameling vindt plaats door het gebruik maken van 
vragenlijsten met multiple choice vragen en stellingen. Deze worden door alle deelnemers ingevuld. 
De helft van de deelnemers houdt aanvullend voorgeschreven dagboek bij en met hen wordt ook een 
semigestructureerd interview ter verdieping van het inzicht in de inhoud gehouden en ter evaluatie 
van de gebruikte methoden. Het gebruik maken van methodische triangulatie komt de validiteit en 
betrouwbaarheid ten goede. De gegevens worden geanalyseerd, zodanig, dat de flexibel werkenden 
en de niet‐flexibel werkenden met elkaar vergelijken kunnen worden. In het volgende hoofdstuk 
volgen de resultaten van het onderzoek. 
 
 
 
 
 
                                                 
153 Becker en Geer (1957), in: Saunders et al. (2011) p.318 
154Argyris (1996)  p. 40 e.v. 
155 Boeije, (2012), p. 151. 
156 Boeije, (2012), p. 151. 
157Saunders et al. (2011), p.318. 
158 Boeije, (2012), p. 45; Saunders et al. (2011), p. 122 en 128.  
159 Saunders et. al, (2000), p. 131. 
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Hoofdstuk 4 Onderzoeksresultaten 
 
4.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk worden de resultaten van het onderzoek dat in het vorige hoofdstuk is beschreven, 
gepresenteerd. In paragraaf 4.1 staan de resultaten van de algemene vragen uit het vooronderzoek. 
Vervolgens wordt in paragraaf 4.2 antwoord gegeven op de deelvraag: hoe verschillen 
communicatiepatronen in vorm en frequentie binnen informele netwerken tussen flexibel 
werkenden en niet‐flexibel werkenden? Het antwoord op de deelvraag: wat zijn de verschillen in het 
voorkomen van kenmerken van informele netwerkcontacten tussen flexibel werkenden en niet‐
flexibel werkenden? staat in paragraaf 4.3 beschreven. Paragraaf 4.4 beschrijft de resultaten van de 
evaluatie van de onderzoeksmethoden die tijdens de semigestructureerde interviews beschreven zijn 
en tot slot wordt een en ander samengevat in paragraaf 4.5. 
 
4.2 Resultaten van de algemene vragen van het vooronderzoek (vragenlijst) 
Respondenten   
Van de tweeëntwintig deelnemers hebben twee niet meegewerkt vanwege voor hen plausibele 
redenen die omwille van de anonimiteit niet worden toegelicht.  De overgebleven 
onderzoekspopulatie bestond uit twintig deelnemers. Een groep van niet‐flexibel werkenden: twaalf 
deelnemers waarvan acht mannen en vier vrouwen. En een groep van flexibel werkenden: acht 
deelnemers waarvan vijf mannen en drie vrouwen.  
 
Algemene vragen 
De vragen over functie, opleidingsniveau, functieverblijftijd, aantal uren per week werkzaam, 
werklocatie, leeftijd en geslacht laat een aantal opvallende uitslagen te zien. 
 
De eerste betreft het al dan niet flexibel werken. Van de acht deelnemers van de afdeling Planning & 
Control, blijken er twee niet flexibel te werken. Zij gaven in de vragenlijst aan nooit thuis te werken 
en ook niet op andere werkplekken buiten kantoor. De praktijk bleek dus anders dan van te voren 
was aangegeven door het afdelingshoofd. Het toeval wil dat van de twaalf deelnemers van de 
afdeling Financiële Administratie er twee wél flexibel werken. De resultaten van de metingen van de 
populatie zijn dan ook niet per afdeling geanalyseerd, maar per groep flexibel en niet‐flexibel 
werkenden. De verdeling in de populatie is gelijk gebleven. In totaal n=20 waarvan 8 flexibel 
werkenden en 12 niet‐flexibel. 
 
Een ander opvallend aspect is dat alle flexibel werkenden aangaven 1 – 2 dagdelen per week thuis te 
werken. Dit in tegenstelling tot de perceptie van de leidinggevende van de afdeling Planning & 
Control (‘zeker 3 dagen per week’). Dit heeft te maken met de vraag naar het gemiddeld aantal 
dagdelen per week. Uit de interviews bleek namelijk dat de medewerkers van de afdeling Planning & 
Control, door de aard van de werkzaamheden, een week per maand geacht werden op kantoor te 
werken. In de andere weken wordt meer dan twee dagdelen thuis gewerkt.  De flexibel werkenden 
van de afdeling Financiële Administratie, gaven aan elke week op vaste dagdelen thuis te werken. De 
reden was om privé‐werk beter te kunnen combineren.  
 
Voor de meeste overige algemene vragen zijn er weinig verschillen, hetgeen de vergelijkbaarheid ten 
goede komt. De ene groep is wel groter dan de ander, maar de verhouding man/ vrouw is  in beide 
groepen ongeveer gelijk. Deze is n=4 vrouwen bij de niet‐flexibel werkenden en n=3 vrouwen bij de 
flexibel werkenden. De leeftijdsopbouw, datum indiensttreding, functieverblijftijd en contracturen 
wijken weinig van elkaar af. Het opleidingsniveau ligt bij de groep flexibel werkenden iets hoger. Daar 
werken geen medewerkers onder HBO‐opleidingsniveau. Bij de niet‐flexibel werkenden geven drie 
medewerkers aan een Mbo‐ opleidingsniveau te hebben, de overige acht deelnemers hebben een 
Hbo of WO opleidingsniveau.  
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4.3 Resultaten van de communicatiepatronen in vorm en frequentie 
In deze paragraaf wordt antwoord gegeven op de deelvraag: 
“Hoe verschillen communicatiepatronen in vorm en frequentie binnen informele netwerken tussen 
flexibel werkenden en niet‐flexibel werkenden?” 
 
Achtereenvolgens worden de resultaten van de vragenlijsten, de dagboeken en de 
semigestructureerde interviews gegeven.  
 
4.3.1 Resultaten van de vragenlijst (overig)160 
Voor het ontdekken van verschillen in communicatiepatronen voor wat betreft vorm en frequentie, 
tussen beide groepen, is een zestal vragen gesteld. De frequentie wordt gemeten door te vragen hoe 
vaak met wie (collega’s van de afdeling en collega’s van andere afdelingen) wordt gecommuniceerd 
en door welke communicatievorm (informeel face‐to‐face, e‐mail, telefoon).  
 
Wat betreft de communicatie met aantallen collega’s van de afdeling wijken beide groepen wat 
betreft  informele face‐to‐face overleggen nauwelijks af. Wat betreft de communicatie met het 
aantal collega’s van andere afdelingen zijn grotere verschillen gemeten. Zo overleggen flexibel 
werkenden veel vaker informeel face‐to‐face (+21%) met collega’s van andere afdelingen ten 
opzichte van het gewogen gemiddelde dan niet‐flexibel werkenden (‐14%). 
 
Flexibel werkenden e‐mailen iets vaker met collega’s van de afdeling dan niet‐flexibel werkenden ten 
opzichte van het gewogen gemiddelde. De verwachting was dat er een groter verschil te zien zou zijn 
in het e‐mail verkeer, namelijk dat flexibel werkenden vaker zouden e‐mailen, omdat zij hun collega’s 
minder vaak zien. Het verschil in e‐mailgedrag met collega’s buiten de afdeling ten opzichte van het 
gewogen gemiddelde is veel groter namelijk + 53,8% voor de flexibel werkenden en ‐35,9% voor de 
niet‐flexibel werkenden.  
 
Waar de flexibel werkenden lager op scoren is op het telefoonverkeer met collega’s. Dat ligt ruim 
11% lager ten opzichte van het gewogen gemiddelde. Bij de niet‐flexibel werkenden ligt dit 
percentage juist hoger (7.7%).  Wat betreft het telefoneren is gemeten dat flexibel werkenden vaker 
met collega’s buiten de afdeling telefoneren (+5,2) en niet‐flexibel werkenden juist minder vaak (‐
3,4) ten opzichte van het gewogen gemiddelde. 
 
4.3.2 Resultaten van de dagboeken161 
Qua vorm en frequentie laat de uitslag van de dagboeken het volgende zien: 
De flexibel werkenden scoren op alle communicatievormen boven het gewogen gemiddelde. 
Concreet betekent dit dat flexwerkers vaker informeel face‐to‐face gesprekken voeren met collega’s, 
zij zelfs veel vaker e‐mailen en ook vaker telefoneren dan de niet‐flexibel werkende collega’s. Het 
grootste verschil ten opzichte van het gewogen gemiddelde is te zien bij het e‐mailen (+ 40,6%). 
Daarna volgen de informele face‐to‐face gesprekken (+ 21,7%) en tot slot de telefoon (10,9%). Er is 
geen onderscheid gemaakt in collega’s van de afdeling of daarbuiten. In absolute aantallen geldt voor 
beide groepen dat e‐mail verreweg de meest gebruikte communicatievorm is (1262 keer), daarna de 
informele face‐to‐face gesprekken (454 keer) en dan de telefoongesprekken met in totaal slechts 133 
keer.  
 
 
 
                                                 
160 Door de kleine aantallen zijn er geen statistisch significante uitspraken te doen over de verschillen tussen de 
groepen. Er zijn hoogstens tendensen waar te nemen. 
161 Idem 
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4.3.3 Resultaten van de semigestructureerde interviews 
Wat betreft de vorm (informeel face‐to‐face, e‐mail en telefoon) en frequentie per vorm geven vijf 
van de zes niet‐flexibel werkenden aan in een meer representatieve periode alle 
communicatievormen in ongeveer dezelfde verhouding vaker gebruikt te hebben. Voor de flexibel 
werkenden gold meer nuance. Twee van de vier herkenden zich volledig in het 
communicatiepatroon. Zowel qua vorm als frequentie. De andere twee meenden vaker te 
communiceren als de periode minder rustig was geweest. Zij gaven aan dat zij mogelijk nog meer 
gebruik zouden maken van e‐mailen. Wat betreft telefoneren gaven alle respondenten van beide 
groepen aan zich te herkennen in de lage frequentie.  
 
Dit  betekent dat de groep flexibel werkenden frequenter communiceert in alle drie de 
communicatievormen: informeel face‐to‐face, e‐mail en telefoon ten opzichte van het gewogen 
gemiddelde, dan de groep van niet flexibel werkenden. Dat is opvallend omdat de verwachting was 
de bij degenen die vaker op kantoor werken, elkaar ook vaker informeel face‐to‐face zouden 
spreken.  
 
Het antwoord op de deelvraag ““Hoe verschillen communicatiepatronen in vorm en frequentie 
binnen informele netwerken tussen flexibel werkenden en niet‐flexibel werkenden?” luidt als volgt: 
De resultaten van de dagboeken en de vragenlijst laten een uiteenlopend beeld zien voor wat betreft 
de verschillen in vorm en frequentie van communicatie tussen flexibel werkenden en niet‐flexibel 
werkenden. Hoewel de dagboekperiode niet representatief was voor de niet‐flexibel werkenden en 
‘rustig’ voor de flexibel werkenden, is het resultaat als volgt: flexibel werkenden communiceren 
vaker informeel face‐to‐face en e‐mailen vaker ten opzichte van het gewogen gemiddelde dan niet‐
flexibel werkenden. Informeel face‐to‐face communiceren met collega’s van de afdeling gebeurt 
bijna even vaak. Bij de dagboeken is geen onderscheid is gemaakt tussen collega’s van de afdeling of 
daarbuiten. Dat zou een verklaring kunnen zijn voor het feit dat flexibel werkenden in alle 
communicatievormen (veel) vaker communiceren in de dagboekperiode dan de niet‐flexibel 
werkenden én vanwege het niet representatief zijn van de periode voor de niet‐flexibel werkenden.   
 
4.4 Resultaten van het voorkomen van kenmerken van informele netwerkcontacen  
In deze paragraaf wordt antwoord gegeven op de deelvraag: 
“Wat zijn de verschillen in het voorkomen van kenmerken van informele netwerkcontacten tussen 
flexibel werkenden en niet‐flexibel werkenden?” 
 
4.4.1 Resultaten van de stellingen162 
Voor het meten van het voorkomen van kenmerken van informele netwerkcontacten zijn in de 
vragenlijst elf stellingen opgenomen. Deze stellingen gaan over de zes kenmerken van informele 
netwerkcontacten zoals die in de literatuur zijn gevonden (paragraaf 2.2.3). De analyse is als volgt 
gedaan: de maximaal te verkrijgen score per vraag is 5 op de schaal van 1 tot 5, in totaal voor de niet‐
flexibel werkenden is dat 12 deelnemers x 5 vragen = 70 de maximale score. Voor de flexibel 
werkenden is dat 8 x 5 = 40, (100%). De individuele scores per antwoord op de stelling zijn bij elkaar 
opgeteld. De totalen zijn afgezet tegen de maximale score. De getallen zijn in onderstaande staande 
tabel zijn de percentages per stelling met elkaar vergeleken. Het betreft hier wederom een 
vergelijking tussen de twee groepen. 
 
 
 
 
 
                                                 
162 Door de kleine aantallen zijn er geen statistisch significante uitspraken te doen over de verschillen tussen de 
groepen. Er zijn hoogstens tendensen waar te nemen. 
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Kenmerk 
netwerkcontact 
Stelling  %  
Niet‐
flexibel 
% 
Flexi‐
bel 
% 
verschil
Positie 
in 
score 
Tijd  Er is voldoende tijd om informeel met collega’s te 
overleggen 
80  73  7  6 
  Er is voldoende tijd voor informeel overleg met 
collega’s van andere afdelingen. 
80  68  12  9/ 10 
Vertrouwen  Mijn direct leidinggevende geeft mij vertrouwen.  87  87  0  1/2 
  Ik vind mijn collega’s betrouwbaar.  80  92  12  9 / 10 
  Ik kan met privéproblemen goed terecht bij mijn 
leidinggevende. 
60  77  17  11 
Wederkerigheid  Voor uitleg kan ik bij collega’s terecht.  87  90  3  4 /5  
  Ik krijg van collega’s van andere afdelingen meestal 
snel informatie als ik daarom vraag en andersom. 
77  85  8  7/8 
  Collega’s kunnen voor uitleg bij mij terecht.  85  83  2  3 
Fysieke 
nabijheid 
De beste manier om werkcontact te onderhouden 
is elkaar regelmatig face‐to‐face zien. 
78  75  3  4/ 5 
  Met de collega’s die ik regelmatig zie, kan ik  beter 
samenwerken dan met degene die ik minder 
regelmatig zie. 
62  62  0  1/2 
Vriendschap  Met sommige collega’s heb ik een 
vriendschappelijke band. 
67  57  8  7/8 
Komt vaker voor 
Komt (bijna) even vaak voor, het verschil is < 1 
Tabel 4.1 Uitslag stellingen 
 
4.4.2 Interpretaties per kenmerk van een informeelnetwerkcontact 
 
Het kenmerk ‘Tijd’  
De niet‐flexibel werkenden geven vaker dan de niet‐flexibel werkenden aan dat er voldoende tijd is 
om met zowel collega’s van de eigen afdeling, als die van andere afdelingen informeel te overleggen. 
 
Het kenmerk ‘Vertrouwen’  
De flexibel werkenden geven vaker aan vertrouwen in de leidinggevende en collega’s te hebben. De 
score bij de niet‐flexibel werkenden is ook hoog, maar iets lager dan bij de andere groep. In beide 
groepen scoort minder hoog de stelling dat met privéproblemen men bij de leidinggevende terecht 
kan. Bij de groep van niet‐flexibel werkenden zelfs maar 60%. 
 
Het kenmerk ‘Wederkerigheid’ 
Ook bij dit kenmerk scoren de flexibel werkenden hoger dan de niet‐flexibel werkenden en ongeveer 
gelijk op de stelling dat collega’s bij hen terecht kunnen. 
 
Het kenmerk ‘Fysieke nabijheid’ 
Op dit kenmerk scoren beide groepen bijna gelijk. Er is relatief laag gescoord op de stelling dat ‘je 
beter samenwerkt met degenen die je regelmatig ziet’.  
 
Het kenmerk ‘Vriendschap’ 
De laagste score van de flexibel werkenden is die op de stelling over vriendschappelijke banden met 
collega’s. Dit valt des te meer op, omdat een relatief hoge score op de vier eerder genoemde 
kenmerken mogelijk kunnen wijzen naar een vriendschappelijke band met collega’s. Ook de groep 
van niet‐flexibel werkenden scoort relatief laag op dit kenmerk (9e plaats van de 11). 
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De verwachting was dat de alle kenmerken in meerdere mate voor zouden komen bij de groep van 
niet‐flexibel werkenden. Uit dit onderzoek blijkt dat echter niet. Sterker nog, met vier stellingen 
waren de flexibel werkenden het in grotere mate eens tegen vijf stellingen van de niet‐flexibel 
werkenden. Bij twee stellingen waren beide groepen het ongeveer even vaak eens. 
 
4.4.3 Resultaten van de vragenlijst 
Om vast te kunnen stellen of met name de mate van informele face‐to‐face contact beïnvloed wordt 
door fysieke aanwezigheid, zijn twee vragen in de vragenlijst opgenomen. De ene vraag gaat over de 
werkplekken van medewerkers als ze op kantoor werken en de tweede over met wie ze dan 
doorgaans de werkruimte delen. De vragen dienden met name voor het ontdekken van opvallende 
verschillen. Tussen de beide deelnemersgroepen blijken weinig verschillen te zijn, behoudens het feit 
dat flexibel werkenden een deel van hun tijd niet op kantoor doorbrengen.  
 
Het verschil tussen beide groepen is dat de helft van de niet‐flexibel werkenden aangeeft altijd op 
één vaste werkplek te werken en de andere helft geeft aan dat zij ‘doorgaans op één werkplek 
werken en af en toe ergens anders binnen dezelfde locatie’. Ook de twee deelnemers die flexibel 
blijken te werken, werken op één vaste plek als zij op kantoor werken. Voor de flexibel werkenden 
geldt dat niemand aangeeft altijd op één vaste werkplek te werken op kantoor, maar dat de meesten  
‘doorgaans op één werkplek werken en af en toe ergens anders binnen dezelfde locatie’.   
 
Wat betreft het samenwerken op de werkplek is ook weinig verschil te zien. Het overgrote 
merendeel geeft aan de werkplek met collega’s te delen en enkele geven aan ook met hun 
leidinggevende op een werkruimte te werken. Niemand deelt de werkruimte op kantoor met 
collega’s van buiten de afdeling.  
 
Samenvattend kan gesteld worden dat de diverse kenmerken van informele netwerkcontacten bij 
beide groepen in meer en mindere mate voorkomen. De verschillen zijn zodanig gering dat er geen 
afwijkende patronen te ontdekken zijn. Het antwoord op de deelvraag luidt dan ook dat de 
overeenkomsten groter zijn dan de verschillen. 
 
4.5 Resultaten evaluatie onderzoeksmethoden 
Een subdoel van het de semigestructureerde interviews was het evalueren van het 
onderzoeksproces. Met andere woorden: hoe de respondenten het invullen van zowel de vragenlijst 
als de dagboeken hebben ervaren. Hiermee is beoogd inzicht te krijgen in de consistentie van de 
beantwoording door de deelnemers, voor meer inzicht in de betrouwbaarheid van het onderzoek.  
Het invullen van de dagboeken werd door vrijwel alle deelnemers als enigszins belastend ervaren. 
Ondanks het advies de dagboeken te printen en bij de hand te houden zodat meteen geturfd kon 
worden, is toch vaak achteraf geturfd. Dat komt de betrouwbaarheid niet ten goede. Een enkeling zei 
moeite te hebben gehad met het herkennen van de informele face‐to‐face gesprekken.  
 
4.6 Samenvatting 
De resultaten van de ingevulde voorgeschreven dagboeken komen niet overeen met de resultaten 
van het vooronderzoek (de vragenlijst). In het laatste geval is gevraagd naar een algemeen beeld, in 
het eerste geval naar een momentopname. Met het invullen van de dagboeken is getracht de 
perceptie van deelnemers van het algemene beeld te nuanceren met het bijhouden van dagboeken 
die een concreet beeld geven van een bepaalde periode. Echter, uit de semigestructureerde 
interviews is naar voren gekomen dat met name de periode waarin de niet‐flexibel werkenden een 
dagboek bijhielden, niet‐representatief was. De deelnemers gaven aan dat zij in alle drie de 
communicatievormen frequenter zouden hebben gecommuniceerd.  
Hieronder zijn de resultaten van de vragenlijst en de dagboeken samengevat. De resultaten van het 
vragenlijst laat het volgende beeld zien: 
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Informeel face‐to‐face communiceren: 
 Beide groepen communiceren ongeveer even vaak informeel face‐to‐face met collega’s van 
de eigen afdeling.  
 Flexibel werkenden communiceren veel vaker dan niet‐flexibel werkenden informeel face‐to‐
face met collega’s buiten de eigen afdeling (buiten FA of P&C).  
E‐mailen: 
 Flexibel werkenden e‐mailen iets vaker met collega’s van de eigen afdeling dan niet‐flexibel 
werkenden.  
 Flexibel werkenden e‐mailen veel vaker met collega’s van andere afdelingen (buiten FA of 
P&C) dan niet‐flexibel werkenden.  
Telefoneren: 
 Flexibel werkenden telefoneren minder vaak met collega’s van de eigen afdeling dan niet‐
flexibel werkenden.  
 Flexibel werkenden telefoneren iets vaker met collega’s van andere afdelingen dan niet‐
flexibel werkenden.  
 
De resultaten van de dagboeken zijn als volgt: 
 Flexibel werkenden communiceren veel vaker informeel face‐to‐face dan niet‐flexibel 
werkenden. 
 Flexibel werkenden e‐mailen extreem veel vaker dan niet‐flexibel werkenden. 
 Flexibel werkenden telefoneren vaker dan niet‐flexibel werkenden. 
 
Vergelijking uitslagen vragenlijst (*) en dagboek 
  Informeel face to face  e‐mailen  telefoneren 
  Vragenlijst  Dagboek  Vragenlijst Dagboek  Vragenlijst  dagboek 
Flexibel werkenden in 
vergelijking met niet‐
flexibel werkenden 
Vaker   Veel vaker Iets vaker  Extreem 
veel vaker 
Vaker  Vaker 
(*) collega’s van de afdeling en buiten de afdeling samengevoegd 
 
Figuur 4.2 Samenvatting uitslagen van de vragenlijst en dagboeken 
 
Het antwoord op de vraag “Hoe verschillen communicatiepatronen in vorm en frequentie binnen 
informele netwerken tussen flexibel werkenden en niet‐flexibel werkenden?” kan dan ook niet 
zondermeer gegeven worden. Als de resultaten van de vragenlijsten wat betreft de communicatie 
met collega’s van de afdeling en daarbuiten voor beide groepen worden samengevoegd, is het 
volgende patroon te zien: 
Flexibel werkenden communiceren in alle vormen van communicatie vaker dan niet‐flexibel 
werkenden. Deze uitslag komt weliswaar overeen met de resultaten van de dagboeken, maar gezien 
de nuancering daarvan (representativiteit en kleine groep respondenten), is een eensluidende 
conclusie niet te trekken.  
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Hoofdstuk 5 Conclusie en aanbevelingen 
 
5.1 Inleiding 
In dit laatste hoofdstuk worden de antwoorden op de probleemstelling en deelvragen samengevoegd 
(paragraaf 5.2) om te komen tot een eindoordeel (paragraaf 5.3). In paragraaf 5.4 volgt een 
terugkoppeling naar de theorie en in paragraaf 5.5 staat een aantal aanbevelingen voor verder 
onderzoek. Tot slot is in de laatste paragraaf (5.6) te lezen hoe ik als aspirant onderzoeker reflecteer 
op het onderzoeksproces.  
 
5.2 Beantwoording probleemstelling en deelvragen 
Daarom luidt de centrale vraag: 
 
Wat is de invloed van communicatiepatronen van enerzijds flexwerkers en anderzijds niet‐flexibel 
werkenden op de mate waarin kenmerken van informele netwerkcontacten zich voordoen? 
 
Voor de beantwoording van de centrale vraag zijn vier deelvragen geformuleerd. De beantwoording 
van deze vier deelvragen is als volgt: 
Deelvraag 1.  
Wat zijn kenmerken van informele netwerken en hoe onderscheiden zij zich van de formele 
organisatie?   
Er is geen twijfel bij de vele auteurs die onderzoek deden naar formele en informele netwerken, dat 
er duidelijke verschillen zijn tussen beide netwerken en dat de waarde van met name de informele 
netwerken niet onderschat moet worden. De auteurs leggen verschillende accenten in de 
beschrijving van formele en informele netwerken, maar de strekking is steeds dezelfde. De formele 
organisatie laat zich uitdrukken in termen van structuur, systeem, hiërarchie met verticale 
communicatielijnen (top‐down | bottom up), het organogram, functiehuis, salarisgebouw en termen 
als ontwerpen, beheersen (control) en aansturing. De informele organisatie daarentegen is minder 
grijpbaar en wordt dan ook uitgedrukt in termen als: los‐vaste betekeniseilanden, een eigen 
werkelijkheid creëren, betekenis geven, geen sturing maar ‘emergent’,  ongereguleerd, 
ongestructureerd, organisch. Voor het geven van een bondig antwoord op de deelvraag, is gekozen 
voor de volgende definitie waarbij het tegenovergestelde van deze definitie kenmerken van een 
formele organisatie zijn. De definitie luidt: 
” ‘Emergent networks’, niet‐gelimiteerde, ongereguleerde organische structuren die een  
ongebonden groep van individuen verbindt door betekenis te geven aan hun werkelijkheid.  
 
Deelvraag 2. 
Wat zijn de belangrijkste kenmerken van informele netwerkcontacten? 
Ook voor het begrip ‘informele netwerkcontacten’ zijn vele auteurs het met elkaar eens dat een 
aantal kenmerken in combinatie met elkaar bepalen of er sprake is van een informeel netwerk. De 
belangrijkste kenmerken uit de literatuur zijn:  tijdsinvestering, vertrouwen, wederkerigheid, 
gevoelens van vriendschap en fysieke nabijheid.  Het kenmerk ‘emotionele intensiteit’ kwam ook 
voor in de literatuur, maar uit het vooronderzoek bleek dat de vraag hierna onbegrip en vragen 
opriep. Omdat het begrip ‘gevoelens van vriendschap’ raakvlakken heeft met ‘emotionele intensiteit’ 
is ervoor gekozen het kenmerk ‘emotionele intensiteit niet te onderzoeken. 
 
Deelvraag 3. 
Welke communicatiepatronen zijn te onderscheiden binnen informele netwerken in organisaties?  
Er zijn meer vormen van informele communicatie dan van formele communicatie, volgens de 
literatuur. Zo zijn formele communicatievormen, die vormen van communicatie, die binnen de 
formele organisatiestructuur vallen zoals vergaderingen, al dan niet virtueel, met twee of meer 
personen. De communicatievormen die binnen informele netwerken te onderscheiden zijn, zijn: 
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informele face‐to‐face contacten, e‐mailen, chatten en ‘messaging’, whatsapp‐en, sms‐en, social 
media en telefoneren.  De vormen van informele communicatie die vooral gebruikt werden door de  
onderzoekspopulatie waren informele face‐to‐face contacten, e‐mailen en telefoneren. Er was 
slechts sporadisch sprake van sms‐en of het gebruik van social media, dat deze vormen niet zijn 
meegenomen in het onderzoek, De manier waarop de drie meest voorkomende 
communicatievormen (informeel face‐to‐face, e‐mailen en telefoneren) gebruikt worden, vormen de 
diverse communicatiepatronen.  
 
Deelvraag 4 
Hoe verschillen communicatiepatronen in vorm en frequentie binnen informele netwerken tussen 
flexibel werkenden en niet‐flexibel werkenden? 
Op deze vraag kan niet zondermeer antwoord gegeven worden. Als de resultaten van de 
vragenlijsten wat betreft de communicatie met collega’s van de afdeling en daarbuiten voor beide 
groepen worden samengevoegd, is het volgende patroon te zien: 
Flexibel werkenden communiceren in alle vormen van communicatie vaker dan niet‐flexibel 
werkenden. Deze uitslag komt weliswaar overeen met de resultaten van de dagboeken, maar gezien 
de nuancering daarvan voor wat betreft de representativiteit van de onderzoeksperiode, is een 
eensluidende conclusie niet te trekken.  
 
Het antwoord op de centrale vraag: 
Wat is de invloed van communicatiepatronen van enerzijds flexwerkers en anderzijds niet‐flexibel 
werkenden op de mate waarin kenmerken van informele netwerkcontacten zich voordoen? 
luidt: 
Er zijn geen duidelijke verschillen in de mate waarin kenmerken van informele netwerkcontacten zich 
voordoen bij flexibel en niet‐flexibel werkenden. Het zou niet juist zijn te concluderen dat er geen 
invloed van de verschillende communicatiepatronen is. Ondanks de verschillen in 
communicatiepatronen lijkt dit geen impact te hebben op de kenmerken van informele 
netwerkcontacten. Omdat het om een vergelijkend onderzoek gaat, is geen absolute waarde toe te 
kennen aan de mate waarin de kenmerken zich voordeden bij beide groepen en dus ook niet over de 
kracht van het informele netwerk. Hoewel die patronen wel duidelijk verschillen, is dat niet terug te 
zien in de mate van aanwezigheid van de kenmerken van informele netwerkcontacten.  
 
De communicatiepatronen verschillen wel. De flexibel werkenden communiceren in elke vorm 
frequenter dan de niet‐flexibelen.  
 
5.3  Eindconclusie 
Vanwege enerzijds het lage aantal respondenten en daarmee het ontbreken van statistisch 
significante uitkomsten en anderzijds de diffuse uitkomsten uit het onderzoek naar de aanwezigheid 
van kenmerken van netwerkcontacten, is er geen sprake van een eenduidig antwoord op de centrale 
vraag. Echter, de uitslagen van zowel de multiple choice vragen van de vragenlijst (algemeen beeld) 
en de dagboeken (momentopnamen) kwamen met elkaar overeen. Deze betroffen de vorm en 
frequentie van communiceren. Dat is opvallend. In elk geval is binnen de groep respondenten sprake 
van consistentie in deze uitkomsten. Met grote voorzichtigheid kan een tendens waargenomen 
worden dat flexwerkers, ondanks hun afwezigheid op kantoor, vaker communiceren in alle vormen 
(informeel face‐to‐face, e‐mailen en telefoneren), dan de niet‐flexibel werkenden. Dit gegeven zie je 
echter niet weerspiegeld in de mate van aanwezigheid van kenmerken van informele 
netwerkcontacten. Tussen beide groepen zijn weinig verschillen geconstateerd en de verschillen die 
er wel zijn, zijn niet eenduidig. 
 
 
 
 
Concept Masterthesis Monica Grummels 
sept 2013 versie 0.6 
 43
5.4 Terugkoppeling uitkomsten naar theorie en praktijk 
Toen bleek dat medewerkers gemiddeld 1 ‐2 dagdelen per week thuis werkten, hield ik rekening met 
de uitkomst er geen verschillen in communicatiepatronen zouden zijn en derhalve ook geen 
verschillen in de aanwezigheid van de verschillende kenmerken van informele netwerkcontacten. 
Immers, volgens Bailey en Kurland163 en Duxbury en Neufeld164 zijn er geen verschillen in 
communicatiekanalen en ‐ frequentie tussen flexibel werkenden en niet‐flexibel werkenden te zien 
omdat er meestal maar een dag in de week wordt thuis gewerkt. Dat dit niet het geval is en, sterker 
nog, de flexibel werkenden ondanks hun afwezigheid julst vaker communiceren, is een verrassing. 
Een mogelijke verklaring kan zijn dat flexibelen juist bewust vaker met collega’s communiceren om 
hun afwezigheid van de werkplek te ‘compenseren’.   
 
En ook Hales165 bewering dat organisaties veel minder aan verandering onderhevig zijn dan 
verondersteld of gewenst, is mogelijk van toepassing op de impact van flexibel werken.  
 
In een vervolgonderzoek is het raadzaam twee groepen met elkaar te vergelijken die meer van elkaar 
verschillen. Bijvoorbeeld een vergelijking tussen een (bijna) 100% virtueel team en een (bijna) 100% 
niet‐flexibel werkend team. Bovendien zou ook gelet kunnen worden op de tijdstippen waarop 
medewerkers werken. Dat is in dit onderzoek buiten beschouwing gebleven. Als flexwerkers allen op 
verschillende dagen en tijdstippen (ook ’s avonds en in het weekend) thuiswerken is het gevoel dat 
‘er altijd wel iemand niet is’ groter dan wanneer er vaste thuiswerkdagen of kantoordagen zijn 
afgesproken.  
 
Naast de gebruikelijke beperkingen die aan kwalitatief onderzoek kleven, is de keuze voor de 
onderzoeksperiode niet juist geweest. De dagboekperiode van de niet‐flexibel werkenden was niet‐
representatief. Het was de periode vlak voor Kerstmis. Een aantal collega’s was vrij, zo ook collega’s 
van andere afdelingen waardoor gecommuniceerd kon worden dan in de meeste tijd van het jaar. 
 
Hoewel de vragenlijst is gevalideerd is deze mogelijk niet toereikend gebleken. Zijn de vragen wel zo 
geïnterpreteerd als bedoeld? juist als het om kwalitatief onderzoek gaat. Het goed doorvragen, de 
‘juiste’ betekenis naar boven halen, deze op schrift stellen en daar weer de ‘juiste’ zaken uithalen en 
de ‘juiste’ conclusies trekken. Kortom, het betekenis geven aan alle uitingen van communicatie liep 
als een rode draad door het onderzoek.  
 
Het bespreken van de uitslagen met een aantal deelnemers is wel gepoogd, maar alleen de manager 
gaf gehoor aan de uitnodiging. Mogelijk omdat de periode tussen het onderzoek en de uitslagen lang 
was en deelnemers er geen interesse meer voor hadden.   
 
Wat opvalt zijn twee zaken die weliswaar de uitkomst bevestigen, maar de literatuur tegenspreken. 
Ten eerste de weerstand van de respondenten die de vragenlijst testten tegen de term ‘emotionele 
intensiteit’. Het is te begrijpen dat die weerstand er was omdat de respondenten het niet als term 
herkenden in de werksituatie. Omdat inherent aan ‘gevoelens van vriendschap’ ook een zekere mate 
van emotionele band aanwezig wordt geacht, leek het weglaten van het kenmerk ‘emotionele 
intensiteit’ geen probleem. Echter, in beide groepen is opvallend (relatief) laag gescoord op de vraag 
over ‘gevoelens van vriendschap’. Het antwoord van de manager was desgevraagd dat ook de term 
‘vriendschap’ mogelijk niet met werk in verband wordt gebracht. Dit in tegenspraak met tal van 
auteurs.  
 
 
                                                 
163 Bailey en Kurland (2002), p. 391 
164 Duxbury en Neufeld (1999) in: Bailey en Kurland (2002), p. 393 
165 Hales (2002), p. 51 
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Aanbevelingen 
Het betreft hier een leeronderzoek met beperkingen in tijd en onderzoekservaring. Het is daarom  
aanbevolen bij vervolgonderzoek gebruik te maken van directe methoden als observaties om te 
ontdekken hoe medewerkers werkelijk communiceren.  Immers, wat deelnemers vertellen over hun 
gedrag is een interpretatie en hoeft niet te stroken met hun werkelijke gedrag.  
 
Het onderzoek is contextgebonden. Het verdient daarom aanbeveling vervolgonderzoek binnen 
andere organisaties uit te voeren. De vergelijking tussen twee groepen (een flexibel werkende groep 
en een niet‐flexibel werkende groep) binnen eenzelfde organisatie is aan te bevelen omdat juist de 
context van invloed kan zijn op de resultaten. Als de context zoveel mogelijk gelijk is, heeft dat 
voordelen voor de eenduidigheid van het onderzoek.  
 
  .  
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Bijlage 1a:   Concept‐vragenlijst 
 
Inleiding 
Dit onderzoek gaat over informele contacten in organisaties: de manier waarop informeel gecommuniceerd en 
overlegd wordt, met hoeveel collega’s en hoe vaak. Informele contacten kunnen de effectiviteit van 
medewerkers verhogen en zo ook hun werkplezier. Het onderzoek is anoniem. Het is ter afronding van mijn 
studie managementwetenschappen aan de Open Universiteit. Resultaten worden vertrouwelijk door mij 
verwerkt en op hoofdlijnen teruggekoppeld aan geïnteresseerden binnen uw organisatie, waaronder uzelf.  
 
Met uw deelname levert u een bijdrage aan de wetenschap. Daarvoor alvast heel hartelijk dank! 
 
De vragenlijst is als volgt ingedeeld: 
‐ algemene vragen 
‐ vragen over tijdsbesteding, de vorm waarin en locatie 
‐ een aantal stellingen.  
 
Voor vragen kunt u contact opnemen met de onderzoeker, Monica Grummels: 0640726559 of per e‐mail: 
monica.grummels@hgadvies.com  
 
Toelichting op het onderwerp 
De formele organisatie wordt uitgedrukt in een organogram met afdelingen, functies en formatieplaatsen. Er 
vinden formele overleggen/ bijeenkomsten plaats zoals werkoverleg, afdelingsoverleg, clusteroverleg, 
bilateraaltjes e.d.. Formele overleggen worden meestal (lang) van te voren gepland. 
 
De informele organisatie bestaat uit informele netwerken die ontstaan uit informele contacten tussen 
medewerkers en leidinggevenden. Deze informele contacten komen tot stand door álle overleggen, 
afstemmingen, besprekingen, discussies die buiten de formele vergaderingen en overleggen plaatsvinden. 
Doorgaans vinden de meeste gesprekken met collega’s en het afstemmen van werkzaamheden informeel 
plaats! 
 
Toelichting op de vragenlijst 
In deze vragenlijst worden vier groepen medewerkers onderscheiden: 
1. collega’s  => dit zijn de collega’s van het cluster waar je werkt  
2. collega’s binnen FA => collega’s buiten je cluster, maar binnen FA 
3. collega’s buiten FA  => maar binnen de organisatie GGZinGeest 
4. direct leidinggevenden => de leidinggevende aan wie je direct rapporteert. 
5. externe contacten => mensen die bij andere organisaties werken waar je werkcontact mee hebt. 
 
Er zijn globaal twee manieren om informele contacten te hebben:  
1. face to face : in persoonlijk contact 
2. niet‐face to face : zoals e‐mail en telefoon. 
 
Voorbeelden van informele face to face gesprekken zijn:  overleggen onderling op de afdeling, of gezamenlijk in 
een spreekruimte, “even samen zitten”, het koffiekwartiertje, aan het bureau, tijdens de lunch of 
lunchwandeling, in de ‘wandelgang’, de kantine, rookplek. 
 
De meest gangbare informele niet‐face to face contacten zijn: een telefoongesprek en e‐mailen. 
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Algemene vragen 
1. Functie      : ……………………………………………………………………………………………………….. 
 
2. Opleidingsniveau    : mbo /  hbo /  wo   (omcirkelen wat van toepassing is) 
 
3. In dienst getreden    : …………………….. (jaartal) 
  
4. In huidige functie werkzaam sinds  : ……………………...(jaartal) 
 
5. Aantal uren per week werkzaam 
1.  16 – 20 uur 
2.  21 – 24 uur 
3.  25 – 28 uur 
4.  29 – 32 uur 
5.   33 – 36 uur 
6.  37 – 40 uur 
 
6. Locatie  : ……………………………………………………………(plaatsnaam) 
7. Leeftijd 
a. 24 jaar of jonger 
b. 25 – 35 jaar 
c. 36 – 45 jaar 
d. 46 – 55 jaar 
e. ouder dan 55 jaar 
8. Geslacht    : m / v 
   
Tijdsbesteding, vorm en locatie 
9. Hoeveel dagdelen per week werkt u doorgaans op kantoor?     
a. geen enkel dagdeel 
b. 1 – 2 dagdelen 
c. 3 – 4 dagdelen 
d. 5 – 6 dagdelen 
e. 7 – 8 dagdelen 
f. 9 – 10 dagdelen 
 
10. Hoeveel dagdelen per week werkt u doorgaans thuis? 
a. geen enkel dagdeel 
b. 1 – 2 dagdelen 
c. 3 – 4 dagdelen 
d. 5 – 6 dagdelen 
e. 7 – 8 dagdelen 
f. 9 – 10 dagdelen 
 
11. Als u op kantoor werkt, waar werkt u dan? 
a. Altijd op één vaste werkplek 
b. doorgaans op één werkplek, af en toe ook ergens anders binnen dezelfde locatie. 
c. doorgaans op meerdere werkplekken, op één locatie 
d. op meerdere locaties, en daar min of meer op dezelfde werkplek 
e. op meerdere locaties op verschillende werkplekken. 
 
12. Als u op kantoor werk, met wie deelt u de werkruimte doorgaans? Meerdere antwoorden mogelijk: 
a. ik zit meestal alleen 
b. met collega’s  
c. met collega’s binnen FA 
d. met direct leidinggevenden 
e. met collega’s buiten FA 
anders, nl.  …………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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13. Werkt u ook op andere plekken dan thuis of op kantoor?  Ja / nee 
Indien ja, hoeveel dagdelen per week werkt u elders? 
a. 1 – 2 dagdelen elders 
b. 3 – 4 dagdelen elders 
c. 5 – 6 dagdelen elders 
d. 7 – 8 dagdelen elders 
e. 9 – 10 dagdelen elders 
Wat voor soort locatie is het?  ……………………………………………………………………………………………………… 
 
14. Hoe vaak neemt u wekelijks gemiddeld deel aan formele (ingeplande) overleggen of vergaderingen: 
a. 2 keer of minder per week 
b. 3 – 5 keer per week 
c. 6 – 8  keer per week 
d. 9  ‐ 11 keer per week 
e. 12 >  keer per week 
   
15. Hoeveel uur besteedt u gemiddeld aan formele (ingeplande) overleggen of vergaderingen: 
a. 2 uur of minder per week 
b. 3 – 5 uur per week 
c. 6 – 8 uur per week 
d. 9 – 11  uur per week 
e. 12 > uur per week 
 
16. Met hoeveel verschillende collega’s en collega’s FA heeft u gemiddeld per week informeel face to face 
overleg is : 
a. 2  of minder per week 
b. 3 – 5   per week 
c. 6 ‐ 8  per week 
d. 9 – 11  per week 
e. 12 >    per week 
 
17. Over welke onderwerpen gaan deze informele face to face gesprekken vooral? Is het altijd over werk, of 
ook over  niet‐werkgerelateerde zaken als bijvoorbeeld nieuws en actualiteiten, politiek, sport, het weer of 
privézaken (gezin, vrije tijd, vakantie). 
1. uitsluitende werkgerelateerde onderwerpen 
2. meestal werkgerelateerde onderwerpen 
3. soms werkgerelateerd, soms niet‐werkgerelateerd 
4. bijna nooit werkgerelateerd 
5. nooit werkgerelateerd 
 
18.  Met hoeveel verschillende collega’s en collega’s FA heeft u wekelijks e‐mailcontact? 
a. 2 of minder per week 
b. 3 – 5  per week 
c. 6 ‐ 8  per week 
d. 9 – 11 per week 
e. 12  >  per week 
 
19. In welke mate zijn de e‐mailberichten werkgerelateerd?  
1. uitsluitende werkgerelateerde onderwerpen 
2. meestal werkgerelateerde onderwerpen 
3. soms werkgerelateerd, soms niet‐werkgerelateerd 
4. bijna nooit werkgerelateerd 
5. nooit werkgerelateerd 
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20. Met hoeveel verschillende collega’s en collega’s FA heeft u wekelijks telefoongesprekken? 
a. 2 of minder collega’s per week 
b. 3 – 5 collega’s  per week 
c. 6 ‐ 8 collega’s per week 
d. 9 – 11 collega’s per week 
e. 12  > collega’s  per week 
 
21. In welke mate zijn de telefoongesprekken werkgerelateerd?  
1. uitsluitende werkgerelateerde onderwerpen 
2. meestal werkgerelateerde onderwerpen 
3. soms werkgerelateerd, soms niet‐werkgerelateerd 
4. bijna nooit werkgerelateerd 
5. nooit werkgerelateerd 
 
22. Met hoeveel verschillende collega’s buiten FA heeft u wekelijks informele face to face gesprekken? 
a. 2 of minder collega’s buiten FA per week 
b. 3 – 5 collega’s  buiten FA per week 
c. 6 ‐ 8 collega’s buiten FA per week 
d. 9 – 11 collega’s buiten FA per week 
e. 12 > collega’s  buiten FA per week 
 
23. Over welke onderwerpen gaan de gesprekken met collega’s buiten FA vooral? Kunnen ook niet‐
werkgerelateerde onderwerpen zijn, bijvoorbeeld nieuws en actualiteiten, politiek, sport, het weer of 
privézaken (gezin, vrije tijd, vakantie). 
1. uitsluitende werkgerelateerde onderwerpen 
2. meestal werkgerelateerde onderwerpen 
3. soms werkgerelateerd, soms niet‐werkgerelateerd 
4. bijna nooit werkgerelateerd 
5. nooit werkgerelateerd 
 
24. Met hoeveel verschillende collega’s buiten FA heeft u wekelijks e‐mailcontact? 
a. 2 of minder collega’s buiten FA per week 
b. 3 – 5 collega’s  buiten FA per week 
c. 6 ‐ 8 collega’s buiten FA per week 
d. 9 – 11 collega’s buiten FA per week 
e. 12  > collega’s  van andere afdelingen per week 
 
25. In welke mate zijn de emailberichten met de collega’s buiten FA werkgerelateerd?  
1. uitsluitende werkgerelateerde onderwerpen 
2. meestal werkgerelateerde onderwerpen 
3. soms werkgerelateerd, soms niet‐werkgerelateerd 
4. bijna nooit werkgerelateerd 
5. nooit werkgerelateerd 
 
26. Met hoeveel verschillende collega’s buiten FA heeft u wekelijks telefoongesprekken? 
a. 2 of minder collega’s van andere afdelingen per week 
b. 3 – 5 collega’s  van andere afdelingen per week 
c. 6 ‐ 8 collega’s van andere afdelingen per week 
d. 9 – 11 collega’s van andere afdelingen per week 
e. 12  > collega’s  van andere afdelingen per week 
 
27. In welke mate zijn de telefoongesprekken met collega’s buiten FA werkgerelateerd?  
1. uitsluitende werkgerelateerde onderwerpen 
2. meestal werkgerelateerde onderwerpen 
3. soms werkgerelateerd, soms niet‐werkgerelateerd 
4. bijna nooit werkgerelateerd 
5. nooit werkgerelateerd 
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28. Hoe vaak per week spreekt u informeel face to face uw direct leidinggevende? 
a. 2 keer of minder per week 
b. 3 – 5 keer per week 
c. 6 – 8  keer per week 
d. 9  ‐ 11 keer per week 
e. 12 >  keer per week 
 
29. In welke mate zijn de contacten met uw leidinggevende werkgerelateerd?  
1. uitsluitende werkgerelateerde onderwerpen 
2. meestal werkgerelateerde onderwerpen 
3. soms werkgerelateerd, soms niet‐werkgerelateerd 
4. bijna nooit werkgerelateerd 
5. nooit werkgerelateerd 
 
30. Hoe vaak per week heeft u met uw direct leidinggevende e‐mailcontact? 
a. 2 keer of minder per week 
b. 3 – 5 keer per week 
c. 6 – 8  keer per week 
d. 9  ‐ 11 keer per week 
e. 12 >  keer per week 
 
31. In welke mate zijn de e‐mailberichten met uw leidinggevende werkgerelateerd?  
1. uitsluitende werkgerelateerde onderwerpen 
2. meestal werkgerelateerde onderwerpen 
3. soms werkgerelateerd, soms niet‐werkgerelateerd 
4. bijna nooit werkgerelateerd 
5. nooit werkgerelateerd 
 
32. Hoe vaak per week heeft u met uw direct leidinggevende telefoongesprekken? 
a. 2 keer of minder per week 
b. 3 – 5 keer per week 
c. 6 – 8  keer per week 
d. 9  ‐ 11 keer per week 
e. 12 >  keer per week 
 
33. In welke mate zijn de telefoongesprekken met uw leidinggevende werkgerelateerd?  
1. uitsluitende werkgerelateerde onderwerpen 
2. meestal werkgerelateerde onderwerpen 
3. soms werkgerelateerd, soms niet‐werkgerelateerd 
4. bijna nooit werkgerelateerd 
5. nooit werkgerelateerd 
 
34. Heeft u ook weleens op een andere manier contact met collega’s, collega’s FA, collega’s buiten FA en uw 
direct leidinggevende bijvoorbeeld per sms, whatsapp, skype, social media (LinkedIn, Yammer e.d.).  ja / 
nee 
Zo ja, met wie (meerdere antwoorden mogelijk) 
a.  Collega’s  
b.  Collega’s buiten FA 
c..  Leidinggevende 
 
Op welke manier vooral …………………………………………………………………………………………………………………………. 
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35. Heeft u formele overleggen met medewerkers van andere organisaties (externe contacten)? Ja / nee 
Zo ja,  
Hoe vaak gemiddeld per week? 
a. 2 keer of minder per week 
b. 3 – 5 keer per week 
c. 6 – 8  keer per week 
d. 9  ‐ 11 keer per week 
e. 12 keer of meer  per week 
 
36. Hoeveel tijd besteedt u in totaal gemiddeld aan informele face to face gesprekken: 
a.  4 uur of minder per week 
b.  5 – 8 uur per week 
c.  9 – 12 uur per week 
d.  13 – 16 uur per week 
e.   17 – 20 uur per week 
f.  21 – 24 uur per week 
g.  25 – 28 uur per week 
h.  29 ‐ 32 uur per week 
i.  33 – 36 uur per week 
j.  37 uur of meer per week 
 
Stellingen 
In welke mate zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? Zet een kruis bij het  antwoord dat het dichtst 
in de buurt van uw mening komt. 
 
Nr.  Stelling   Helemaal 
mee 
oneens 
Mee 
oneens 
Neutraal  Mee 
eens 
Helemaal 
mee 
eens 
    1  2  3  4  5 
1  Er is voldoende tijd om informeel met 
collega’s te overleggen. 
         
2  Mijn direct leidinggevende geeft mij 
vertrouwen. 
         
3  De beste manier om werkcontact te 
onderhouden is elkaar regelmatig face‐to‐
face zien. 
         
4  Voor uitleg kan ik bij collega’s terecht           
5  Met sommige collega’s heb ik een 
vriendschappelijke band. 
         
6. Met sommige collega’s heb ik een 
emotionele band. 
         
7. Ik kan met privéproblemen goed terecht bij 
mijn leidinggevende. 
         
8. Met de collega’s die ik regelmatig zie, kan ik  
beter samenwerken dan met degene die ik 
minder regelmatig zie. 
         
9. Er is voldoende tijd voor informeel overleg 
met collega’s van andere afdelingen. 
         
10 Collega’s kunnen voor uitleg bij mij terecht           
11 Ik vind mijn collega’s betrouwbaar.           
12 Ik krijg van collega’s meestal snel informatie 
als ik daarom vraag en andersom. 
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Bijlage 1b:   Vragenlijst 
 
Inleiding 
Dit onderzoek gaat over informele contacten in organisaties: de manier waarop informeel gecommuniceerd en 
overlegd wordt, met hoeveel collega’s en hoe vaak. Informele contacten kunnen de effectiviteit van 
medewerkers verhogen en zo ook hun werkplezier. Het onderzoek is anoniem. Het is ter afronding van mijn 
studie managementwetenschappen aan de Open Universiteit. Resultaten worden vertrouwelijk door mij 
verwerkt en op hoofdlijnen teruggekoppeld aan geïnteresseerden binnen uw organisatie, waaronder uzelf.  
 
Met uw deelname levert u een bijdrage aan de wetenschap. Daarvoor alvast heel hartelijk dank! 
 
De vragenlijst is als volgt ingedeeld: 
‐ algemene vragen 
‐ vragen over tijdsbesteding, de vorm waarin en locatie 
‐ een aantal stellingen.  
 
Voor vragen kunt u contact opnemen met de onderzoeker, Monica Grummels: 0640726559 of per e‐mail: 
monica.grummels@hgadvies.com  
 
Toelichting op het onderwerp 
De formele organisatie wordt uitgedrukt in een organogram met afdelingen, functies en formatieplaatsen. Er 
vinden formele overleggen/ bijeenkomsten plaats zoals werkoverleg, afdelingsoverleg, clusteroverleg, 
bilateraaltjes e.d.. Formele overleggen worden meestal (lang) van te voren gepland. 
 
De informele organisatie bestaat uit informele netwerken die ontstaan uit informele contacten tussen 
medewerkers en leidinggevenden. Deze informele contacten komen tot stand door álle overleggen, 
afstemmingen, besprekingen, discussies die buiten de formele vergaderingen en overleggen plaatsvinden. 
Doorgaans vinden de meeste gesprekken met collega’s en het afstemmen van werkzaamheden informeel 
plaats! 
 
Toelichting op de vragenlijst 
In deze vragenlijst worden vier groepen medewerkers onderscheiden: 
6. collega’s  => dit zijn de collega’s van het cluster waar je werkt  
7. collega’s binnen FA => collega’s buiten je cluster, maar binnen FA 
8. collega’s buiten FA  => maar binnen de organisatie GGZinGeest 
9. direct leidinggevenden => de leidinggevende aan wie je direct rapporteert. 
10. externe contacten => mensen die bij andere organisaties werken waar je werkcontact mee hebt. 
 
Er zijn globaal twee manieren om informele contacten te hebben:  
3. face to face : in persoonlijk contact 
4. niet‐face to face : zoals e‐mail en telefoon. 
 
Voorbeelden van informele face to face gesprekken zijn:  overleggen onderling op de afdeling, of gezamenlijk in 
een spreekruimte, “even samen zitten”, het koffiekwartiertje, aan het bureau, tijdens de lunch of 
lunchwandeling, in de ‘wandelgang’, de kantine, rookplek. 
 
De meest gangbare informele niet‐face to face contacten zijn: een telefoongesprek en e‐mailen. 
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Algemene vragen 
1. Functie      : ……………………………………………………………………………………………………….. 
 
2. Opleidingsniveau    : mbo /  hbo /  wo   (omcirkelen wat van toepassing is) 
 
3. In dienst getreden    : …………………….. (jaartal) 
  
4. In huidige functie werkzaam sinds  : ……………………...(jaartal) 
 
5. Aantal uren per week werkzaam 
1.  16 – 20 uur 
2.  21 – 24 uur 
3.  25 – 28 uur 
4.  29 – 32 uur 
5.   33 – 36 uur 
6.  37 – 40 uur 
 
6. Locatie  : ……………………………………………………………(plaatsnaam) 
7. Leeftijd 
f. 24 jaar of jonger 
g. 25 – 35 jaar 
h. 36 – 45 jaar 
i. 46 – 55 jaar 
j. ouder dan 55 jaar 
8. Geslacht    : m / v 
   
Tijdsbesteding, vorm en locatie 
9. Hoeveel dagdelen per week werkt u doorgaans op kantoor?     
g. geen enkel dagdeel 
h. 1 – 2 dagdelen 
i. 3 – 4 dagdelen 
j. 5 – 6 dagdelen 
k. 7 – 8 dagdelen 
l. 9 – 10 dagdelen 
 
10. Hoeveel dagdelen per week werkt u doorgaans thuis? 
g. geen enkel dagdeel 
h. 1 – 2 dagdelen 
i. 3 – 4 dagdelen 
j. 5 – 6 dagdelen 
k. 7 – 8 dagdelen 
l. 9 – 10 dagdelen 
 
11. Als u op kantoor werkt, waar werkt u dan? 
f. Altijd op één vaste werkplek 
g. doorgaans op één werkplek, af en toe ook ergens anders binnen dezelfde locatie. 
h. doorgaans op meerdere werkplekken, op één locatie 
i. op meerdere locaties, en daar min of meer op dezelfde werkplek 
j. op meerdere locaties op verschillende werkplekken. 
 
12. Als u op kantoor werk, met wie deelt u de werkruimte doorgaans? Meerdere antwoorden mogelijk: 
f. ik zit meestal alleen 
g. met collega’s  
h. met collega’s binnen FA 
i. met direct leidinggevenden 
j. met collega’s buiten FA 
anders, nl.  …………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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13. Werkt u ook op andere plekken dan thuis of op kantoor?  Ja / nee 
Indien ja, hoeveel dagdelen per week werkt u elders? 
f. 1 – 2 dagdelen elders 
g. 3 – 4 dagdelen elders 
h. 5 – 6 dagdelen elders 
i. 7 – 8 dagdelen elders 
j. 9 – 10 dagdelen elders 
Wat voor soort locatie is het?  ……………………………………………………………………………………………………… 
 
14. Hoe vaak neemt u wekelijks gemiddeld deel aan formele (ingeplande) overleggen of vergaderingen: 
f. 2 keer of minder per week 
g. 3 – 5 keer per week 
h. 6 – 8  keer per week 
i. 9  ‐ 11 keer per week 
j. 12 >  keer per week 
   
15. Hoeveel uur besteedt u gemiddeld aan formele (ingeplande) overleggen of vergaderingen: 
f. 2 uur of minder per week 
g. 3 – 5 uur per week 
h. 6 – 8 uur per week 
i. 9 – 11  uur per week 
j. 12 > uur per week 
 
16. Met hoeveel verschillende collega’s en collega’s FA heeft u gemiddeld per week informeel face to face 
overleg is : 
f. 2  of minder per week 
g. 3 – 5   per week 
h. 6 ‐ 8  per week 
i. 9 – 11  per week 
j. 12 >    per week 
 
17.  Met hoeveel verschillende collega’s en collega’s FA heeft u wekelijks e‐mailcontact? 
f. 2 of minder per week 
g. 3 – 5  per week 
h. 6 ‐ 8  per week 
i. 9 – 11 per week 
j. 12  >  per week 
 
18. Met hoeveel verschillende collega’s en collega’s FA heeft u wekelijks telefoongesprekken? 
f. 2 of minder collega’s per week 
g. 3 – 5 collega’s  per week 
h. 6 ‐ 8 collega’s per week 
i. 9 – 11 collega’s per week 
j. 12  > collega’s  per week 
 
19. Met hoeveel verschillende collega’s buiten FA heeft u wekelijks informele face to face gesprekken? 
f. 2 of minder collega’s buiten FA per week 
g. 3 – 5 collega’s  buiten FA per week 
h. 6 ‐ 8 collega’s buiten FA per week 
i. 9 – 11 collega’s buiten FA per week 
j. 12 > collega’s  buiten FA per week 
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20. Met hoeveel verschillende collega’s buiten FA heeft u wekelijks e‐mailcontact? 
f. 2 of minder collega’s buiten FA per week 
g. 3 – 5 collega’s  buiten FA per week 
h. 6 ‐ 8 collega’s buiten FA per week 
i. 9 – 11 collega’s buiten FA per week 
j. 12  > collega’s  van andere afdelingen per week 
 
21. Met hoeveel verschillende collega’s buiten FA heeft u wekelijks telefoongesprekken? 
f. 2 of minder collega’s van andere afdelingen per week 
g. 3 – 5 collega’s  van andere afdelingen per week 
h. 6 ‐ 8 collega’s van andere afdelingen per week 
i. 9 – 11 collega’s van andere afdelingen per week 
j. 12  > collega’s  van andere afdelingen per week 
 
22. Hoe vaak per week spreekt u informeel face to face uw direct leidinggevende? 
f. 2 keer of minder per week 
g. 3 – 5 keer per week 
h. 6 – 8  keer per week 
i. 9  ‐ 11 keer per week 
j. 12 >  keer per week 
 
23. Hoe vaak per week heeft u met uw direct leidinggevende e‐mailcontact? 
f. 2 keer of minder per week 
g. 3 – 5 keer per week 
h. 6 – 8  keer per week 
i. 9  ‐ 11 keer per week 
j. 12 >  keer per week 
 
24. Hoe vaak per week heeft u met uw direct leidinggevende telefoongesprekken? 
f. 2 keer of minder per week 
g. 3 – 5 keer per week 
h. 6 – 8  keer per week 
i. 9  ‐ 11 keer per week 
j. 12 >  keer per week 
 
25. Heeft u ook weleens op een andere manier contact met collega’s, collega’s FA, collega’s buiten FA en uw 
direct leidinggevende bijvoorbeeld per sms, whatsapp, skype, social media (LinkedIn, Yammer e.d.).  ja / 
nee 
Zo ja, met wie (meerdere antwoorden mogelijk) 
a.  Collega’s  
b.  Collega’s buiten FA 
c..  Leidinggevende 
 
Op welke manier vooral …………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
26. Heeft u formele overleggen met medewerkers van andere organisaties (externe contacten)? Ja / nee 
Zo ja,  
Hoe vaak gemiddeld per week? 
f. 2 keer of minder per week 
g. 3 – 5 keer per week 
h. 6 – 8  keer per week 
i. 9  ‐ 11 keer per week 
j. 12 keer of meer  per week 
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27. Hoeveel tijd besteedt u in totaal gemiddeld aan informele face to face gesprekken: 
a.  4 uur of minder per week 
b.  5 – 8 uur per week 
c.  9 – 12 uur per week 
d.  13 – 16 uur per week 
e.   17 – 20 uur per week 
f.  21 – 24 uur per week 
g.  25 – 28 uur per week 
h.  29 ‐ 32 uur per week 
i.  33 – 36 uur per week 
j.  37 uur of meer per week 
 
Stellingen 
In welke mate zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? Zet een kruis bij het  antwoord dat het dichtst 
in de buurt van uw mening komt. 
 
Nr.  Stelling   Helemaal 
mee 
oneens 
Mee 
oneens 
Neutraal  Mee 
eens 
Helemaal 
mee 
eens 
    1  2  3  4  5 
1  Er is voldoende tijd om informeel met collega’s 
te overleggen. 
         
2  Mijn direct leidinggevende geeft mij 
vertrouwen. 
         
3  De beste manier om werkcontact te 
onderhouden is elkaar regelmatig face‐to‐face 
zien. 
         
4  Voor uitleg kan ik bij collega’s terecht           
5  Met sommige collega’s heb ik een 
vriendschappelijke band. 
         
6  Ik kan met privéproblemen goed terecht bij 
mijn leidinggevende. 
         
7  Met de collega’s die ik regelmatig zie, kan ik  
beter samenwerken dan met degene die ik 
minder regelmatig zie. 
         
8  Er is voldoende tijd voor informeel overleg met 
collega’s van andere afdelingen. 
         
9  Collega’s kunnen voor uitleg bij mij terecht           
10  Ik vind mijn collega’s betrouwbaar.           
11  Ik krijg van collega’s meestal snel informatie als 
ik daarom vraag en andersom. 
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Bijlage 2:   Uitwerking multiple choice vragen van de vragenlijst 
   
Inleiding 
In de tabellen 1 tot en met 4 zijn de uitslagen van zes vragen uit de vragenlijst over hoe en met wie 
gecommuniceerd wordt. De ‘hoe’ zijn drie vormen van communicatie: informeel face‐to‐face, per e‐
mail en per telefoon. De ‘wie’ zijn twee groepen collega’s te weten die van de afdeling waartoe de 
deelnemer behoort en collega’s van andere afdelingen binnen de organisatie.   
 
Eerst is in kaart gebracht hoe vaak een antwoord is gegeven. Vervolgens zijn daar percentages aan 
gegeven. Om de waarde van de antwoorden te kunnen wegen, zijn per antwoord (<2, 3‐5, 6‐8, 9‐11, 
12<) waarden toegekend. Antwoord ‘<2’ wordt met 1 vermenigvuldigd, antwoord ‘3‐5’, met 2, 
antwoord ‘6‐8’ met 3 enzovoorts. Vervolgens wordt een vergelijking gemaakt tussen beide groepen 
zijn de totalen van alle antwoorden per vraag over communicatievormen en soorten collega’s bij 
elkaar opgeteld, per groep van flexibel ‐ en niet‐flexibel werkenden  (tabel 5). 
 
De groep flexibel werkenden bestaat uit 8 deelnemers, dat is 40% van de totale populatie. De overige 
60% zijn de niet‐flexibel werkenden (12 personen). Op basis van de optelsom van beide groepen voor 
wat betreft de communicatievormen per collegagroep is berekend wat het aandeel per 
deelnemersgroep is en wat deze zou ‘moeten’ zijn op grond van hun aandeel (40% of 60%). Die 
uitslagen staan in tabel 6 en 7 voor respectievelijk de collega’s van de afdeling en collega’s van 
andere afdelingen. De uitslagen zijn samengevat in tabel 8 en 9.   
 
 
Flexibel werkenden 
Aantal collega’s van de afdeling (in totaal 8) in percentages 
communicatiepatroon  Aantal collega’s van de afdeling   
  < 2  3‐5  6‐8   
Informeel f2f  25  37,5  37,5  100% 
e‐mail  12,5  12,5  75  100% 
telefoon  75  12,5  12,5  100% 
Tabel 1. 
 
2. Aantal collega’s buiten de afdeling in percentages 
communicatiepatroon  Aantal collega’s van andere afdelingen   
  < 2  3‐5  6‐8  9 – 12  > 13   
Informeel f2f  25  62,5  12,5  0  0  100% 
e‐mail  12,5  0  12,5  25  50  100% 
telefoon  25  62,5  12,5  0  0  100% 
Tabel 2. 
 
Niet‐flexibel werkenden 
Aantal collega’s van de afdeling (Totaal 12) 
communicatiepatroon  Aantal collega’s van de afdeling   
  < 2  3‐5  6‐8  9 – 11  > 12   
Informeel f2f  8,33  50  25  8,33  8,33  100% 
e‐mail  0    25  25  8,33  41,66  100% 
telefoon  33,33  33,33  8,33  0  25  100% 
Tabel 3. 
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Aantal collega’s buiten de afdeling 
communicatiepatroon  Aantal collega’s van andere afdelingen   
  < 2  3‐5  6‐8  9 – 11  > 12   
Informeel f2f  58,33  16,66  8,33  0  16,66  100% 
e‐mail  16,66  8,33  33,3  8,33  33,33  100% 
telefoon  25  33,33  16,66  8,33  16,66  100% 
Tabel 4. 
 
Totalen van alle antwoorden per vraag over communicatievormen en soorten collega’s, 
vermenigvuldigd met een waarde, per groep van flexibel ‐ en niet‐flexibel werkenden. 
 
communicatiepatroon 
Aantal collega’s van 
eigen afdeling   
 flex 40% 
niet-flex 
60% totaal 100% 
informeel f2f 175 258,3 433,3
e-mail 262,5 366,6 628,6
telefoon 137,5 250 387,5
       
 
 
 
Aantal collega’s van 
andere afdelingen     
communicatiepatroon flex 40% 
niet-flex 
60% totaal 100% 
informeel f2f 187,5 200 387,5
e-mail 400 250 650
telefoon 187,5 258,3 445,8
Tabel 5. 
 
Verschillen tussen gewogen gemiddelde en werkelijke score.  
communicatie Aantal collega’s van de afdeling 
  flex     niet-flex     
  
Gewogen 
gemiddelde 
40 % werkelijk afwijking
Gewogen 
gemiddelde 
 60 % werkelijk afwijking 
             
informeel f2f 173,3 175 +1,0% 260 258,3 -0,7% 
e-mail 251,4 262,5 +4,4% 377,2 366,6 -2,8% 
telefoon 154,8 137,5 -11,2% 232,2 250 +7,7% 
Tabel 6. 
 
communicatie Aantal collega’s van andere afdelingen 
  flex     niet-flex     
  
Gewogen 
gemiddelde 
40 % werkelijk afwijking
Gewogen 
gemiddelde 
60 % werkelijk afwijking 
             
informeel f2f 155 187,5 +21,0% 232,5 200 -14,0% 
e-mail 260 400 +53,8% 390 250 -35,9% 
telefoon 178,3 187,5 +5,2% 267,5 258,3 -3,4% 
Tabel 7. 
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Samenvatting verschillen per groep in de communicatie met collega’s van de afdeling 
communicatie flex in % 
niet-flex in 
% 
informeel f2f 1,0 -0,7
e-mail 4,4 -2,8
telefoon -11,2 7,7
Tabel 8. 
 
Samenvatting verschillen per groep in de communicatie met collega’s van andere afdelingen 
communicatie flex in % 
niet-flex in 
% 
informeel f2f 21 -14
e-mail 53,8 -35,9
telefoon 5,2 -3,4
Tabel 9. 
 
Interpretatie 
Wat betreft de communicatie met collega’s van de afdeling wijkt in beide groepen het informeel 
face‐to‐face communiceren nauwelijks af van wat te verwachten was. Flexibel werkenden e‐mailen 
iets vaker dan verwacht en niet‐flexibel werkenden iets minder vaak. De grootste afwijking bij de 
flexibel werkende is het telefoonverkeer. Dat ligt ruim 11% lager dan te verwachten was op basis van 
het totaal aantal telefoontjes. Bij de flexibel werkenden ligt dit getal juist hoger dan verwacht (7.7%). 
Al met al zijn de verschillen niet heel groot. 
 
De verschillen per groep in de communicatie met collega’s van andere afdelingen is bij twee van de 
drie communicatievormen groot tot zeer groot te noemen. Zo e‐mailen flexibel werkenden 53.8% 
meer dan verwacht en niet‐flexibel werkenden 45,9% minder. Voor het informeel face‐to‐face 
communiceren is het verschil respectievelijk 21% en 24%. Een veel kleiner verschil is te zien bij het 
telefoonverkeer namelijk respectievelijk 5,2% meer en 3,4% minder. De afwijking van 
telefoonverkeer met de collega’s van de afdeling is andersom. 
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Bijlage 3:    Voorgeschreven dagboek     
    
Werkzaam bij afdeling P&C  Graag 5 dagen turven, 1 blad per dag.  Dagnr…………… 
     
Functie:           
Datum:            
Introductie           
Het gaat om het turven van het aantal gesprekken met collega's, ook van andere afdelingen en leidinggevende. 
Daarbij is het van belang vooral de besprekingen BUITEN de reguliere, formele vergaderingen om te turven.  
Als er een formele vergadering/bijeenkomst gepland is die 2 uur duurt, dan 1 keer turven. 
Een gesprek/ bespreking op de afdeling, bij de koffieautomaat, tijdens de lunch noemen we 'informeel face‐to‐face gesprek'. 
Telefoongesprekken: je turft de inkomende en uitgaande gesprekken. Deze gesprekken dienen wel inhoud te  hebben, 
alleen doorverbinden telt niet.       
Emails: deze kun je aan het eind van de dag bij elkaar optellen, hoef je niet persé te turven. Het gaat om het totale aantal. 
         
         
  Turf het aantal:         
  aantal  aantal  aantal  aantal  aantal 
   vergadering/bijeenkomst  informeel face‐to‐face gesprekken  emails ontvangen  emails verstuurd  telefoongesprekken 
7 ‐ 8 uur                
8 ‐ 9 uur                
9 ‐ 10 uur                
10 ‐ 11 uur                
11 ‐ 12 uur                
12 ‐ 13 uur                
13 ‐ 14 uur                
14 ‐ 15 uur                
15 ‐ 16 uur                
16 ‐ 17 uur                
17 ‐ 18 uur                
18 ‐ 19 uur                
19 ‐ 20 uur                
20 ‐ 21 uur                
totaal 
aantal                
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Bijlage 4:  Resultaten dagboeken in aantallen en percentages van het 
gewogen gemiddelde 
 
Vijftig procent van de deelnemers heeft een dagboek bijgehouden. Van de 8 flexibel werkenden 
waren dat er 4 en van de 12 niet‐flexibel werkenden 6. De deelnemers turfden gedurende 5 dagen de 
aantallen formele en informele face‐to‐face gesprekken, de inkomende en uitgaande mail en het 
aantal telefoongesprekken (inkomend en uitgaand). 
 
De groep van flexibel werkenden heeft 20 dagboeken bijgehouden (4 personen x 5 
dagen/dagboeken), de niet‐flexibel werkenden samen 30 (6 personen x 5 dagboeken). In totaal zijn 
50 dagboeken bijgehouden. In tabel 1 staan de totalen van de dagboeken per groep (flex en niet‐flex 
werkenden). 
 
Om de vergelijking tussen de twee groepen te kunnen maken is berekend wat de te verwachten 
hoeveelheid communicatiecontacten zou zijn op basis van de verdeling 40% / 60%. Deze verwachtte 
score is afgezet tegen de werkelijke score in tabel 2. 
 
Aantallen en percentages van drie communicatievormen voor de groep van flexibel en niet‐flexibel 
werkenden. 
 commpatroon  flex  %  niet‐flex %  totaal  % 
 
20 dagb. 
40%    
30 dagb. 
60%    
50 
dagboeken   
informeel f2f  221  48,7%  233 51,3% 454 100
e‐mail  710  56,3%  552 43,7% 1262 100
telefoon  59  44,4%  74 55,6% 133 100
Tabel 1. 
 
Werkelijke versus verwachtte aantallen communicatievormen 
 commpatroon  flex        niet‐flex       
  
Gewogen 
gemiddelde 
40 %  werkelijk afwijking 
Gewogen 
gemiddelde 
60 %  werkelijk  afwijking 
                   
informeel f2f  181,6  221 21,7% 272,4 233  ‐14,5% 
e‐mail  504,8  710 40,6% 757,2 552  ‐27,1% 
telefoon  53,2  59 10,9% 79,8 74  ‐7,3% 
Tabel 2. 
 
Conclusie 
Interessant is te zien dat de groep van flexibel werkenden op alle communicatievormen ver boven 
het gewogen gemiddelde scoren. Andersom scoort de groep van niet‐flexibel werkenden minder 
vaak dan verwacht. Dit betekent dat de groep flexibel werkenden relatief meer communiceert in alle 
drie de communicatievormen.  
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Bijlage 5:  Samenvatting semigestructureerde interviews 
 
 
Hieronder volgen de samenvattingen per groep per vraag: 
Niet‐flexibel werkenden 
Hoe heb je het invullen van de dagboeken ervaren? 
Het invullen van de dagboeken werd door alle zes deelnemers als enigszins belastend ervaren. Het 
was niet moeilijk, maar het werd soms vergeten omdat de deelnemers op werk geconcentreerd 
waren. Dan vulden zij achteraf in wat zij dachten aan communicatie gedaan te hebben. ‘Maar dat is 
misschien niet de waarheid’, aldus een respondent. Het tellen van de e‐mails was het makkelijkst. 
Het bijhouden van de informele face‐to‐face gesprekken het lastigst. ‘Dat was er weer eentje’ zei een 
respondent. Hij gaf aan dat het enige inspanning kostte de gesprekken te herkennen.  
 
Hoe heb je het invullen van de vragenlijst ervaren? 
Het invullen van de vragenlijst vond één respondent moeilijk, omdat niet duidelijk was waar de 
vragen toe zouden leiden. De andere vijf vonden het invullen makkelijk en snel gaan. Het bepalen 
van het aantal uren dat deelnemers gemiddeld aan informele face‐to‐face gesprekken besteedden 
vond men het moeilijkst.  
 
Welke inzichten heb je gekregen qua communicatievormen: vergaderingen, informele face‐to‐face 
contacten/besprekingen, e‐mail, telefoon. 
Er is een wisselend beeld te zien. Een aantal deelnemers is zich meer bewust geworden van het 
aantal informele contacten en e‐mails. Voor vijf van de zes respondenten gaf het invullen van de 
dagboeken een nieuw inzicht in de manier van communiceren. Omdat de periode rustig was, gaven 
zij aan dat de frequentie van alle communicatievormen wellicht hoger had gelegen in een meer 
representatieve periode. Vier respondenten dachten dat de verhoudingen in de frequentie en vorm 
dan ongeveer gelijk zouden zijn. Eén respondent verwachtte meer informele face‐to‐face gesprekken 
te voeren omdat hij meer met collega’s zou overleggen. Een andere respondent had helemaal niet 
getelefoneerd in de dagboekperiode en gaf aan dat wel te doen in een meer representatieve 
periode. Desgevraagd schatte hij de frequentie van het telefoneren laag in.  
 
Welke aanvullingen heb je? 
 Twee deelnemers vonden het jammer dat er niet naar hun mening over Het Nieuwe Werken werd 
gevraagd. Ze wilden namelijk liever niet flexwerken omdat ze gehecht zijn aan hun werkplek. 
 
Flexibel werkenden 
Hoe heb je het invullen van de dagboeken ervaren? 
De respondenten vonden het bijhouden van de dagboeken enigszins belastend, maar niet moeilijk.  
Ze moesten er wel steeds aan denken, waardoor zij zich extra bewust werden van hun 
communicatiepatroon. Het was een rustige periode waarin er relatief meer formele contacten en 
vergaderingen waren. Een deelnemer meldde dat het invullen vergemakkelijkt werd omdat diegene 
toevallig met een aaneengesloten klus bezig was en niet werd afgeleid. De deelnemer meldde dat 
het anders vast moeilijker was geweest het dagboek consequent bij te houden. Ze gaven niet aan dat 
het een ‘niet‐representatieve’ periode was, twee van de vier zei dat het rustiger was dan in andere 
perioden. Drie van de vier één dag thuiswerken geturfd, één heeft een halve dag geturfd. 
 
Hoe heb je het invullen van de vragenlijst ervaren? 
Zonder uitzondering gaf men aan het invullen van de vragenlijst eenvoudig te hebben gevonden, 
behalve de vraag over urenbesteding van informele face‐to‐face gesprekken. Dat lukte uiteindelijk 
wel, maar het was een gok. 
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Welke inzichten heb je gekregen qua communicatievormen: vergaderingen, informele face‐to‐face 
contacten/besprekingen, e‐mail, telefoon. 
Twee van de deelnemers geeft aan geen nieuwe inzichten te hebben gekregen, de andere twee 
geven aan meer e‐mails te ontvangen dan gedacht en dat er meer e‐mails binnenkomen dan 
verstuurd worden. Telefoneren gebeurt weinig, het meeste gaat via e‐mail omdat je dan meerdere 
collega’s tegelijk kunt mailen en omdat je een document mee kunt sturen. Twee van de vier gaven 
aan dat zij vooral e‐mailden omdat ze dat tot diep in de nacht en in het weekend konden doen. Een 
deelnemer merkte dan ook op dat ze voor het eerst gelet had op de tijdstippen dat e‐mails verstuurd 
waren en dat zij zag dat dat soms heel laat op de avond en in het weekend was. 
 
Welke aanvullingen heb je? 
Drie van de vier deelnemers meldden dat door Het Nieuwe Werken de onderlinge communicatie is 
bemoeilijkt. Dat komt vooral omdat ‘er altijd wel iemand niet is’. Voorheen kon je een boodschap of 
instructie gemakkelijk communiceren omdat je meteen alle collega’s even langsliep. Als het echt heel 
belangrijk is, wordt degene die op het moment van communicatie niet aanwezig is op kantoor, 
gebeld. 
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Bijlage 6  Reflectie 
 
In februari 2012 had ik al een onderzoeksonderwerp en organisatie te pakken! Ik kon bij het een 
stadsdeelorganisatie in Amsterdam onderzoek doen naar de implementatie van Appreciative Inquiry. 
Daar was ik blij mee, want ik had als zelfstandig professional op dat moment geen opdrachtgever 
waar ik onderzoek kon doen. De onderzoekskringen voor organisatieverandering waren helaas vol en 
er was geen zicht op wanneer er plaats zou zijn. In april 2012 ben ik daarom gestart bij de 
afstudeerkring Organiseren 3.0. Al snel had ik een leuk onderwerp te pakken: informele netwerken 
en de kracht van de face to face netwerkcontacten.  
 
Ik las en las en bleef lezen en zoeken en ontdekte iedere week wel een aanpalend interessant 
onderwerp. Ik wist wat ik níet wilde, zoals het in kaart brengen van informele netwerken met 
geautomatiseerde systemen, maar kon maar niet besluiten wat ik wél wilde onderzoeken. Ik had al 
heel veel literatuur verzameld en meerdere versies van hoofdstuk 1 geschreven. Mijn grootste 
hapering was dat ik niet wist wáár ik onderzoek wilde doen en hoe. 
 
Eind 2012 bood een medestudent de kans om in haar organisatie onderzoek te doen naar informele 
netwerken, en de verschillen tussen medewerkers die flexwerken (lees: thuiswerken) en 
medewerkers die louter op kantoor werken. Dan zou ik kunnen onderzoek wat de verschillen in 
communicatievormen zijn en of dat inderdaad impact had om de netwerkcontacten. Dat onderzoek 
moest snel gebeuren, want de niet‐flexibel werkenden gingen met ingang van 1 januari 2013 ook 
flexwerken. Ik wilde kwalitatief onderzoek doen, omdat dat bij een kleine populatie past en omdat 
het me een leerzame exercitie leek. 
 
Omdat er geen gevalideerde vragenlijst voor handen was, heb ik zelf een concept‐vragenlijst en een 
concept‐voorgeschreven dagboek ontworpen en gepretest en gepeerbriefd. Er zat tijdsdruk op en 
achteraf bleken er vragen in te zitten die niet bijdroegen tot de beantwoording van de 
probleemstelling. Ik heb veel geleerd van deze aanpak. Een volgende keer zou ik er meer tijd voor 
nemen, de vragen nog veel scherper checken met de probleemstelling. Ik heb de  probleemstelling 
meerdere keren bij moeten stellen.  
 
Het onderzoek doen ging prima, de medewerking was prima. Degenen die de dagboeken bijhielden 
vonden het wel belastend en wilden ook niet nog eens lang geïnterviewd worden. Ik merkte dat ik in 
de verleiding kwam om de tijdsinvestering korter voor te spiegelen dan reëel was. Bij het interviewen 
was het soms moeilijk goed door te vragen omdat een aantal deelnemers niet bereid was er veel tijd 
voor uit te trekken. Ze hadden immers al de vragenlijst ingevuld en de dagboeken bijgehouden. Ik 
had me te weinig beseft hoe tijdrovend het was voor de deelnemers. 
 
Bij het onderzoeken heb ik getracht zo min mogelijk sturing te geven aan het onderzoek. De eerste 
moeilijkheid was dat mijn onderzoek werd geïntroduceerd als ‘onderzoek naar Het Nieuwe Werken’ 
wat bij voor‐ en tegenstanders waarschijnlijk meteen een reactie van sympathie of antipathie opriep. 
De opdrachtgever had redenen om het als zodanig te presenteren om ervoor te zorgen dat het van 
nut zou zijn voor de organisatie en voor akkoord van de Raad van Bestuur. Voor de RvB schreef ik een 
voorstel voor onderzoek met daarin een verwijzing naar Het Nieuwe Werken en kreeg goedkeuring. 
In het onderzoek kwamen geen directe vragen over Het Nieuwe Werken voor en in de interviews heb 
ik aangegeven dat de vragen indirect over Het Nieuwe Werken gingen.  
 
Ik heb alle vragen van zowel de vragenlijst als de richtlijnen bij de voorgeschreven dagboeken als in 
de semigestructureerde interviews zo open mogelijk gesteld waardoor ik niet door louter de 
vraagstelling het antwoord al zou sturen. Maar ik besef me dat alleen al door de ene vraag wel en 
een andere niet te stellen, er sturing plaatsvindt. Het feit dat ik de organisatie niet kende, kan 
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hebben bijgedragen aan minder ‘eerlijke’ antwoorden. Ik kon het immers niet weten en controleren. 
Anderzijds merkte ik ook dat in de interviews deelnemers eerlijk waren over bijvoorbeeld het 
wantrouwen van collega’s. Als studiegenoot van de opdrachtgever, hun manager, was mijn positie 
minder waardevrij dan wanneer dat niet het geval was geweest. Dit kan ook van invloed op de 
beantwoording zijn geweest. Te meer daar een aantal respondenten de anonimiteit in twijfel 
trokken. Het bleek moeilijk die argwaan te ontzenuwen.  
 
Al met al was het een iteratief proces waar ik én weleens wanhopig van werd én veel van geleerd 
heb. 
 
